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RESUMO 

Este trabalho pesquisou a viabilidade do uso da tecnolo-

gia da comunica9ao no desenvolvimento de novos instrumentos de 

avalia9ao de pessoas. 

A partir do levantamento sobre o "estado da arte" em Recur 

sos Humanos e, em especial, na Sele9ao de Pessoal, verificou-se 

que ha necessidade de padroniza9ao dos instrumentos em uso e cons 

tru9ao de novos testes. 

Para que o interesse e a predisposi9ao dos profissionais 

de Recrutamento e Sele9ao na introdu9ao da tecnologia da comunic~ 

9ao possam inovar nessa area, ha necessidade de investimentos de 

recursos financeiros, de pesquisa e, principalmente, do desenvol

vimento profissional dos que atuam em Sele9ao. 

SUMMARY 

This study researched the viability of using the communica 

tion technology for the development of new tools on Human resources 

evaluation. 

The information gathered showed that the state of art on 

Human resources - specifically on Personnel Selection - reveals the 

need of standardizing the existent tests and building new ones. 

The interest and predisposition of the professionals involved 

in the Selection of Personnel in the use of communication technol

ogy,as an innovation in their tools, faces difficulties of 

financial investments as well as in research and, mainly, in the 

professional development of such professionals. 
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INTRODUyAO 

Este trabalho tern por objetivo conhecer o desenvolvimento 

de Recursos Humanos, em especial no que tange a Sele9ao de Pesso

al e, assim, detectar as formas de uso dos multimeios nas ativida 

des de Sele9ao de Pessoal, Treinamento e Avalia9ao de Desempenho, 

bern como o seu potencial de utiliza9ao. 

Sabe-se que os instrumentos de avalia9ao empregados na se-

le9a0 de pessoas sao deficientes e nao atendem as necessidades 

das organiza9oes e que outras tecnicas subjetivas e nao padroniz~ 

das passaram a ser usadas. 

Considerando os multimeios como possiveis solu9oes para os 

problemas acima, por serem produtos de avan9os tecnologicos vine~ 

lados a nossa realidade, propomos identificar a existencia da pr~ 

disposi9ao das organiza9oes e dos profissionais de R.H. em padro

nizar os instrumentos de sele9ao, utilizando os multimeios. 

Pretende-se tambem verificar o potencial de utiliza9ao da 

tecnologia da comunica<;:ao e quais sao as dificuldades e limi-

ta9oes do seu emprego para a avalia9ao de pessoas. 

Para estudar a viabilidade do uso dos multimeios como ins-

trumento de avalia9ao, pesquisou-se as necessidades de inova9oes 

e mudan9as na Sele9ao de Pessoal, de acordo com a opiniao dos pr£ 

fissionais que atuam na area. 

Nos primeiros capitulos apresentaremos os conceitos dos sub 

sistemas que compoem os Recursos Humanos. 



' 
• 
I 

t 

' 
~ 

• 
I 

I 

8 

I - A ORGANIZAyAO E AS ATIVIDADES DE R.H. 

1. l CONCEITUAyAO DE ORGANTZACAO 

Organizagao e urn sistema aberto, por onde entram varios 

tipos de recursos (materiais, financeiros, humanos, etc.) e por o~ 

de saem produtos ou servigos ou informac;;oes, ocorrendo, portanto, 

trocas, o que mantem o sistema em constante interac;;ao com o meio 

ambiente. Deste modo, a organizac;;ao encontra-se envolvida por re~ 

tric;;oes e limitac;;oes impostas pelo meio. Tais limitac;;oes decorrem 

de fatores culturais, sociais, economicos, financeiros, etc., que 

envolvem o nivel tecnologico empregado e a demanda de mao de obra . 

1.2 CONCEITUAyAO DE B·~· 

Levando em considerac;;ao que R.H. e uma "atividade que 

envolve permanentemente todas as pessoas que sejam membros de urn 

grupo organizado",Cl) todas as atividades que o grupo neoessite uti 

lizar de seus membros, estao direta ou indiretamente ligadas a seus 

recursos humanos. 

As atividades relacionadas com R.H. sao: tecnicas ou 

estrategias criadas no sentido de manter a motivagao do grupo, a-

trair novos membros para o mesmo, desenvolver o seu potencial, trei-

nando-os em determinadas atividades, etc. 

As fungoes de Recursos Humanos tern fundamental impor

tancia no desempenho e manutenc;;ao de um pequeno grupo de pessoas 

ou de uma grande empresa. 
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1.3 HIST6RICO DE R.H. 

Embora possamos notar atividades de R.H. desde os pri-

rneiros grupos de hornens primitives, quando realizavarn a prepara-

9ao de seus rnembros para atividades de ca9a ou coleta de frutos 

(treinarnento) ou ate a escolha de quem se dedicaria a cada urna das 

atividades (sele9ao), e corn o surgirnento da Revolu9a0 Industrial 

que as ernpresas se estruturarn e as tarefas especificas de R.H. pa~ 

sam a ser planificadas e irnplernentadas dentro da ernpresa. 

A principia a atua9ao de R. H. tinha - como a propria f_:i: 

losofia das ernpresas, - urn carater muito rnais punitivo, ern que o 

hornern era visto como parte de urn todo que iria trabalhar na prod~ 

9ao e a rnesrna era posta ern prirneiro plano, ern detrirnento dos fun-

cionarios. A partir da decada de 50, os Recursos Hurnanos adquirern 

urna visao hurnanitarista e, a partir das teorias motivacionais, or 

ganizacionais e de lideran9a, passarn a denunciar as condi9oes de 

trabalho e a incentivar o auto-desenvolvirnento, a criatividade e 

a auto-realiza9ao do trabalhador. 

1. 4 FUN<;OES DE B·!!· 

Do rnesrno modo que a organiza9ao e considerada urn siste 

rna aberto, constituido de urn conjunto de partes, relacionadas so-

bretudo pela interdependencia corn o rneio, considera-se a Area de 

Recursos Hurnanos urn subsisterna que reline uma serie de ativida-

des, cuja "principal contribui9ao para a organiza9ao e a de pre

servar o equilibria das for9as sociais e tecnol6gicas que rnovirnen 

tarn os recursos hurnanos de que dispoe a organiza9ao", C2
l promove.::: 

do o desenvolvimento das mesrnas. 

Para preservar o equilibria das referidas for9as, e pr~ 

ciso atingir rnetas operacionais como: 

1) Atrair as pessoas para a organiza9ao; 

2) rnotivar as pessoas a obter urn born desernpenho e de-
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senvo1vimento; 

3) manter as pessoas dentro do sistema organizacional. 

1.5 PRINCIPAIS ATIVIDADES DE R.H. 

1.5.1 Recrutamento e se1e9ao 

Considerando a primeira meta, estaremos falando 

do sub-sistema de suprimento de Recursos Humanos ou das ativida-

des de Recrutamento e Sele9ao de Pessoal. 

0 recrutamento consiste de urn "conjunto de proc~ 

dimentos que visam atrair candidatos potencialmente qualificados, 

capazes de ocupar cargos dentro da organiza9ao. ~, basicamente, 

urn sistema de informa9ao, atraves do qual a organiza9ao divulga e 

oferece ao mercado de recursos hurnanos oportunidades de ernpregos que 

pre ten de preencher." ( 3 ) 

0 recrutamento tern par objetivo atrair urn contin 

gente de condidatos qualificados, porem, em quantidade superior 

ao nlimero de empregos oferecidos pela empresa, para que sejam po~ 

teriormente selecionados. Ou seja, seu objetivo e o de suprir a 

Sele9ao, mantendo urn cadastro de candidatos aptos a ocuparem futu 

ras vagas, num menor tempo e menor custo possivel. 

0 recrutamento utiliza as mais variadas fontes de 

capta9ao de candidatos, atraves de diversos veiculos de comunica-

9ao de massa, de acordo com as politicas de R.H. da organiza9ao. 

Tradicionalmente, a sele9ao de recursos humanos 

foi definida como "a escolha do homem certo para o cargo certo", (
4

) 

mas, do ponto de vista de seu desenvolvimento, deve ser consider~ 

da como "urn processo realista de compara9ao entre duas variaveis: 

os requisitos do cargo e o perfil das caracteristicas dos candid~ 

tos que se apresentam. A primeira e fornecida pela analise e des-

cri9ao do cargo e a segunda e obtida par meio de aplica9ao de tee 

nicas de sele9ao". C
5

l 
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1.5.2 Treinamento 

Dando seqfiencia as rnetas do sistema de Recursos 

Hurnanos, ternos as atividades do subsisterna de Treinarnento que vi-

sam "nao sornente ao ensino de aptidoes especificas de urn objetivo 

particular, mas tecnicas que vao desde a aquisi<;:ao de simples ati 

vidades rnotoras ate ao desenvolvirnento e mudan<;:a de cornplexas ati 

tudes socio-ernocionais"C
6 l e cornportamentais, que contribuem para 

o desenvolvirnento profissional e pessoal do individuo. Desta for-

rna, seu objetivo e "criar, manter e desenvolver urn contingente de 

R.H. corn habilidade e motiva<;:ao para realizar os objetivos da or-

- ( 7) ~ 
ganiza<;:ao". · Atraves do estudo das necessidades de treinamento 

de toda organiza<;:ao, este subsisterna define prioridades de forma-

<;:aO, caracteriza OS varios tipos de formas de desenvolvirnento de 

pessoal, elabora e executa os planos de capacita9ao profissional 

a curto, rnedio e longo prazos. 

1.5.3 Avalia9ao de Desempenho 

Para manter as pessoas dentro do sistema organi-

zacional, corn urn born rendirnento de suas atividades, e necessaria 

urn conjunto de procedirnentos, elaborados a partir de progr~ foE 

rnais de avalia9ao que visam "a aprecia<;:ao do desernpenho do indivi 

duo no cargo e de seu potencial de desenvolvimento". CSl 

Este subsistema de Recursos Hurnanos denoroinado A 

valia<;:ao de Desernpenho, "e urn JUeio atraves do qual se podern loca-

lizar problemas de supervisao de pessoal, de integra<;:ao dos ernpr~ 

gados, do cargo que os JUesrnos ocuparn, de rnotiva9ao, condi9oes de 

trabalho, etc."(g) Desta forma, pode-se colaborar no desenvolvi-

rnento de urna politica adequada as necessidades da ernpresa e na so 

lu<;:ao de problemas. 
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1. 5. 4 Acompanhamento e Orienta-;:ao Social 

0 acompanharnento de pessoal tern por objetivo di

agnosticar situa-;:oes funcionais de cada area da organiza-;:ao, for

necendo subsidies necessaries para o suprirnento das dificuldades 

e o reconhecirnento de desernpenho satisfatorio, visando maximizar 

suas potencialidades e minimizar seus conflitos. 

Atraves de entrevistas e de visitas aos funciona 

rios, os servi-;:os ligados a Orienta-;:ao Social procuram detectar 

problemas relacionados ao trabalho e a vida pessoal que estejarn ~ 

fetando a produtividade e o comportamento do individuo, visando so 

luciona-los. 

1.5.5 Cargos e Salaries 

Outra atividade tambem ligada a atra-;:ao e manu

ten<;:ao das pessoas no sistema organizacional e a Adrninistra<;:ao de 

Cargos e Salaries "que tern como finalidade obter, analisar e re

gistrar informa<;:oes relacionadas com os cargos, dando-lhes o peso 

salarial correspondente". (lO) Este peso salarial e atribuido a ca 

da cargo de acordo com o padrao de niveis de remunera<;:ao. Estes 

"niveis de rernunera<;:ao sao gerados por considera<;:oes relativas aos 

niveis vigentes no mercado, as aspira-;:oes de carreira, opinioes a 

respeito de pagamento justa, processes de negocia<;:ao de salaries, 

remunera<;:ao de horas extras, deslocamentos de remunera<;:ao, acor-

dos de produtividade, aumentos por tempo de servi-;:o, adicionais por 

condi<;:oes de trabalho, aumentos de idade, remunera<;:ao por meri

to, tentativas de se evitar distor<;:oes de graus, tentativas de res 

taura<;:ao de diferen<;:as"(ll) e avalia-;:ao de desempenho. 
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l. 5. 6 Beneficios 

As atividades re1acionadas com os Beneficios vi-

sam fornecer ao empregado sa1ario indireto, dando-1he seguran9a e 

ate status, atraves de convenios medicos, odonto16gicos, farma-

ceuticos, hospita1ares, ajuda de custo para viagens, financiamen-

tos, clubes, esco1a para os fi1hos e ate para os proprios funcio-

narios, transporte, refei¥ao, combustive1, veicu1os a disposi¥ao, 

etc. 

Estas formas de sa1ario indireto constituem gra~ 

des atrativos, que chegam a superar as condi9oes de traba1ho e o 

sa1ario direto, mantendo o empregado na organiza9ao. 

1.5.7 Medicina e Seguran9a do Traba1ho 

Os setores de !1edicina e Seguran9a do Traba1ho 

se preocupam com o bern estar do funcionario, no que diz respeito 

as condi9oes de traba1ho. Atuam desde a preven9ao de acidentes a

te as enfermidades adquiridas em decorrencia da atividade. Para 

obter exito, buscam a co1abora9a0 do proprio traba1hador, atraves 

de campanhas de sensibi1iza9ao e de orgaos formais como a CIPA 

(Comissao Interna de Preven9ao de Acidentes) e as Brigadas de In-

cendio, entre outras. 

1.5.8 Administra9ao de Pessoa1 

A Administra9ao de Pessoa1 ou o Departamento Pe~ 

soa1 se responsabi1iza pe1os assuntos traba1histas, ou pe1a oper~ 

ciona1iza9ao e contro1e dos direitos e deveres do traba1hador em 

termos 1egais, os quais eng1obam desde a admissao, contro1e de 

jornada, repouso, ferias, pagamentos, etc., ate a demissao do em-

pregado. 
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Todas as atividades mencionadas anteriormente per-

tencem ao Sistema de Recursos Humanos e formam os subsistemas de 

suprimentos, aplica9ao, manuten9ao, desenvolvimento e controle 

dos Recursos Humanos. Cada subsistema utiliza tecnicas e instru-

mentos especificos para atingir suas metas e objetivos. 

De acordo com o objetivo geral do presente traba 

lho - levantamento e analise dos meios de comunica9ao utilizados 

no desenvolvimento de instrumentos de sele9ao de pessoal - aborda 

remos, no proximo capitulo, o subsistema de suprimentos de R.H. 

em termos de processo, produto, logica, instrumentos e deficien-

cias. 
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II - 0 PROCESSO DE SELEyAO EM B·~· 

2.1 CONCEITUAyAO DE SELE<;AO 

A sele~ao em recursos humanos e urn conjunto de proced~ 

mentos que visa predizer dentre os que se candidatam a urn determi 

nado cargo, aquele que possui mais condi~oes para ocupa-lo. 

Os criterios de sele~ao fundamentam-se em dados e in

forma~oes do cargo a ser preenchido, assim como nas caracteristi-

cas pessoais e motivacionais de cada candidato. 

"As diferen~as individuais, tanto fisicas como psicol~ 

gicas, levam as pessoas a se comportarem diferentemente, a perce-

berem situa~oes de forma diferente ease desempenharem ( ... } com 

maior ou menor sucesso nas ocupa~oes da empresa". (l} As simula-

~oes ou estimula~oes das duas variaveis - tempo de aprendizagem e 

capacidade de realiza~ao - possibilitam a sele~ao diagnosticar e, 

principalmente, prognosticar o desempenho do candidato para urn de 

terminado cargo. 

2.1.1 Sele~ao como Processo 

0 processo de sele~ao se da atraves da compara-

~ao entre os requisitos que o cargo exige, a bagagem profissional, 

assim como os tra~os de personalidade de cada candidato e para i~ 

so e necessaria realizar a analise e a descri~ao das tarefas que 

fazem parte do mesmo. 
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0 perfil profissiografico e obtido a partir dos 

requisi tos do cargo e a descric;:ao das tarefas, alem de informac;:oes 

sobre responsabilidades, condic;:oes de trabalho, posic;:ao do cargo 

no organograma, equipamentos ou ferramentas, riscos, plano de caE 

reira, grau de conhecimento, caracteristicas fisicas e psicologi

cas. As informac;:oes reunidas no perfil profissografico sao utili

zadas para a estruturac;:ao do processo seletivo, possibilitando a 

escolha de tecnicas de selec;:ao e a elaborac;:ao de instnmentos mais 

adequados para a avaliac;:ao dos candidatos. 

As tecnicas disponiveis e tradicionalmente utili 

zadas para qualquer processo seletivo sao: entrevistas, provas e~ 

critas (situacionais ou de conhecimento), testes praticos, testes 

psicologicos (nivel intelectual, aptidao e personalidadel e tecni 

cas de simulac;:ao ou dinamica de grupo. 

o levantamento do perfil profissiografico eo pl~ 

nejamento do processo seletivo fornecerao dados para urn recruta

mento eficaz, envolvendo, alem das atividades citadas no Capitulo 

I, uma entrevista de triagem, a qual fornece informac;:oes consi~ 

tentes para o candidate (.sobre o cargo) e principalmente para a s~ 

lec;:ao; dados esses que determinam ou nao a sua continuidade no pr~ 

cesso seletivo. 

Apos o recrutamento procede-se a aplicac;:ao das 

tecnicas e instrurnentos previamente preparados. 0 processo seleti 

vo tradicional inicia-se pela aplicac;:ao de testes de conhecimento 

e psicologicos; os candidates que obtiverem resultados minimos e

xigidos pelos requisites do cargo sao mantidos no processo selet~ 

vo. As etapas seguintes abrangem a aplicac;:ao do teste pratico e de 

pois a dinamica de grupo. 

Os candidates com resultados satisfat6rios sao a 

valiados em entrevista, a qual pode ser individual ou coletiva, e 

que e realizada por urn unico entrevistador - em geral urn psicolo-
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go - ou por urn comite de avalia9ao. 

As tecnicas e instrumentos utilizados fornecem sub 

sidios para a elabora9ao dos laudos ou pareceres psicologicos dos 

candidates potencialmente capacitados. 0 6rgao requisitante deci-

de, entao, qual o candidate mais adequado para ocupar a vaga. 

2.1.2 Mensura9ao do Produto da Sele9ao 

Existem dois mementos na mensura9ao do produto f2: 

nal do processo de sele9ao. No primeiro, sao levantadas informa-

90es de carater quantitative e generico, como numero dos proces-

sos seletivos realizados, nlimero de candidates envolvidos (aprov~ 

dos e reprovados) e numero de vagas preenchidas. No segundo mome~ 

to sao realizadas analises estatisticas, com 0 objetivo de delimi 

tar a varia9ao do * "turnover" em rela9ao aos procedimentos seleti 

vos adotados pela empresa em determinado periodo. Esses procedi-

mentos referem-se a maneira pela qual as vagas foram preenchidas 

(processo seletivo tradicional, sem processo seletivo, por "apa-

drinhamento", etc.) 

0 resultado qualitative do produto final de urn 

processo seletivo e a concretiza9ao dos objetivos basicos da pro-

pria atividade de sele9ao, ou seja, escolher candidates que: 

Possuam facilidade de adapta9ao ao sistema or 

ganizacional; 

possuam facilidade de relacionamento interpe~ 

soal, para contribuirem com a melhoria do clima organizacional, e 

desempenhem suas atividades de acordo com o 

esperado. 

* Rotati.vidade de pessoal 
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2.1.3 Sele9ao em Termos de Logica 

Como resultado da aplica9ao de novas tecnologias 

no processo produtivo, existe uma tendencia crescente em substi

tuir 0 elemento humano nas atividades de carater mecanico-repeti

tivo. Essa tendencia faz com que haja necessidade de redefini9ao 

dos requisitos de cargos, buscando uma especializa9ao maior dos 

candidates. 0 acompanhamento dessa propensao requer da sele9ao uma 

monitora9ao constante de seus procedimentos metodologicos e ins

trumentos de avalia9ao, a fim de mante-los sempre adequados as no 

vas situa9oes. 

£ necessaria que cada organiza9ao desenvolva urn 

modelo de sele9ao, atraves do levantamento das caracteristicas de 

funcionarios que possuam desempenho satisfatorio, formando, assim, 

seus proprios parametros para o estabelecimento dos criterios de 

sele9ao. 

Os instrumentos de sele9ao funcionam como atribu 

tos preditores, fornecendo medidas para a tomada de decisao. Cada 

instrumento deve ser amplo o suficiente para avaliar determinados 

requisitos do candidato e o conjunto de instrumentos deve ser ca

paz de fornecer medidas que proporcionem uma visao global do roes

mo. Estas informa9oes devem ser utilizadas dentro de urn senso pr~ 

tico no momento da avalia9ao sobre o futuro desempenho do candi

dato. 

Apos a avalia9ao e a admissao, o candidato passa 

por urn periodo de observa9ao "on-the-job". Nesta fase suas carac

teristicas sao checadas e seu desempenho e avaliado. A avalia9a0 

fornece subsidios nao so para a decisao de continuidade do fun

cionario no cargo, mas tambem "feed-back" para o modelo de sele-

9ao utilizado, possibilitando a reciclagem do mesmo. 
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2.2 OS INSTRUMENTOS DE SELEGAO 

2.2.1 Caracteristicas Basicas 

Todos os instrurnentos de sele9ao se propoem a me 

dir as diferen9as individuais e para isso devem possuir tres ca-

racteristicas basicas para funcionarem como preditores: 

A. Fidedignidade - grau em que duas medi9oes se-

paradas e independentes da mesma coisa concordam entre si. Essa me 

dida de concordancia e expressa, usualmente, por urn coeficiente de 

correla9ao que representa a correspondencia entre os dois conjun-

tos de medi9oes. Para se obter a fidedignidade de urn teste usa-se: 

Teste-reteste - "consiste na extensao em que 

duas administra9oes do ( ... ) teste aos mesmos candidates produzem 

os mesmos resultados"(
2 l; 

consistencia interna - a correla9ao dos es-

cores de urna parte do teste com os da outra; 

formas equi valente.s - constroem-se dois for 

mularios do mesmo teste e estabelece-se o coeficiente de equiva

lencia a partir da correla9ao entre os escores dos dois testes. 

Fidedignidade e, portanto, a coerencia inter-

na que urn teste possui nas respostas que oferece. 

B. Precisao - " capacidade do teste em apresentar 

resultados semelhantes em suas aplica9oes no mesmo individuo, em 

outros termos, a precisao ocorre quando o teste apresenta o menor 

desvio-padrao ao redor da media de suas aplica9oes em uma mesma va 

riavel". CJ l 

C. Validade - "capacidade do teste de prognosti

car corretamente a variavel que deve medir"(
4
); urn teste de sele-

9ao e valido quando existe correla9ao dos escores cam os criterios 

externos, gerando medidas de validade. Existem tres formas de va-

lidade de urn teste: 
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A validade do conteudo ou nominal - refere

-se ao grau em que um teste e uma boa amostra dos comportamentos, 

habilita9oes ou conhecimentos que o mesmo se propoe a medir. 

. A validade empirica - o grau em que um tes

te se correlaciona com uma caracteristica atual (validade empiri

ca concorrente) ou futura (validade preditiva) do individuo. 

A validade do construto - grau de rela9ao 

de uma medida com seu construto teorico. Esta relacionado com as 

diferen9as individuais, que e uma variavel intermitente ou um cons 

truto hipotetico. 

2.2.2 Principais Instrumentos de Sele9ao 

Entre os instrumentos de sele9ao temos: 

A. Testes de Capacidade: testes de visao, audi-

9ao, aptidoes motoras, etc. (ministrados geralmente por meclioos li

gados a Medicina do Trabalho). 

B. Testes Psicologicos: sao padronizados segundo 

os criterios de precisao, fidedignidade e validade. Podem ser: 

. Os testes de personalidade e interesse sao 

indicados para candidates a todos os cargos e, principalmente, p~ 

ra os servi9os nao manuais. Visam analisar os tra9os ou aspectos 

da personalidade, como equilibrio emocional, interesses, agressi

vidade, ansiedade, nivel motivacional, etc. Exemplos: P.M.K. (Psi 

codiagnostico Miocetico), Palografico, Zulliger, Wartegg, H.T.P. 

(_Teste da Arvore) , P. Fister, 16 P. F. e outros. 

Os testes de aptidao sao indicados para me

dir a proficiencia ou habilidade que o candidato possui para exe

cutar determinadas atividades.Exemplos: Bateria CEPA (Aten9ao Co~ 

centrada, Memoria Auditiva e Visual, Habilidade Numerica, etc.), 

Bateria T.S.P. (Memoria, Percep9ao, Fluencia, Rapidez Numerica, 

Julgamento, Terminologia de Escritorio, Terminologia de Vendas e 
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outros) . 

. Os testes de inteligencia sao indicados pa-

ra a previsao da viabilidade de treinamento em servi9os especiali 

zados. Exemplos: G 38, G 36, Raven, D 48, D 70, I.N.V., Rl e ou-

tros. 

C. Provas Escritas: sao elaboradas para cada pr~ 

cesso seletivo, buscando avaliar o conhecimento especlfico da ta-

refa a ser executada. Podem ser: 

De conhecimento: composta de questoes sobre 

o conhecimento teorico das atividades a serem desenvolvidas. Este 

tipo de prova e mais indicado para cargos executives e administra 

tivos. ~ usado, por exemplo, em concursos publicos . 

. Situacionais: compostas de situa9oes probl~ 

mas, requerendo dos candidates capacidade de tomada de decisao e 

iniciativa. Atualmente existe tendencia para usar este tipo de pr~ 

va para todos os cargos. No entanto, foram criadas para os cargos 

de supervisao. 

D. Testes Praticos - geralmente sao elaborados 

nas proprias organiza9oes e visam avaliar, alem dos conhecimentos 

especlficos, as habilidades e experiencia para a execu9ao das ta-

refas que o cargo exige. Podem ser realizadas no proprio local de 

trabalho, como por exemplo: testes de datilografia, motoristas, 

etc. Os testes praticos tambem podem ser simulados, com a reprodu - -

9ao da situa9ao de trabalho, num ambiente que se pode controlar 

as variaveis, possibilitando a padroniza9ao dos mesmos. 

E. . Dinamica de Grupo em sele9ao de pessoal e 

um conjunto de procedimentos que visam obter - de urn numero limi

tado de candidates - informa9oes acerca do relacionamento inter-

pessoal, postura, fluencia verbal e demais caracterlsticas pesso-

ais que sao requisi tos para ocupar urn determinado cargo. Esses pr~ 
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cedimentos podem envol ver si tua-;:oes problemas, dramatiza-;:Cies, "role

-playing", entrevistas coletivas, situa-;:oes hipoteticas, etc. 

F. A entrevista e a tecnica ou instrumento mais 

antigo e mais empregado em qualquer processo seletivo. Seu objet~ 

VO e 0 de validar OS instrumentos anteriormente utilizados, obter 

informa-;:oes complementares do candidato e fornecer informa-;:oes S£ 

bre o cargo, a empresa e as etapas posteriores do processo em que 

o candidato se encontra. 

2.3 DEFICI~NCIAS DOS INSTRUMENTOS 

Os testes padronizaeos disponiveis no rrercado quase se~ 

pre sao tradu-;:oes dos usados em outros paises, ou ainda tentati

vas de adapta-;:ao. As tradu-;:oes, as adapta-;:oes e as raras elabora

-;:oes sao, em sua grande maioria, de iniciativa privada e nem sem

pre atendem as nossas necessidades. 

Na opiniao de usuarios, parece que os responsaveis pe

la produ-;:ao de testes no Brasil empenharam-se, nas ultimas deca

das, em realizar adapta-;:oes que nem sempre se distinguiram com re

ferEbcia a qualidade. Por exemplo, mantiveram os mesmos estimulos 

visuais arcaicos que sao referenciais de outras culturas, conduz~ 

ram o processo de sele-;:ao como se fosse uma linha de produ-;:ao, na 

qual as fases de aplica-;:ao de testes, com seus instrumentos obso

letos de avalia-;:ao, foram transformadas em pouco mais que urn ri-

tual, passaram a rotular candidatos usando tabelas validadas a 

partir de amostras nao representativas, em termos socio-economico 

e culturais, dos candidatos que atualmente submetem-se ao proces

so seletivo. 

Outro ponto a salientar e a difusao indiscriminada do 

uso deste material, pois 0 mesmo e utilizado varias vezes quando 

candidatos, passando por diversas empresas, sao submetidos as pr£ 
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vas de sele9ao. Como muitos destes instrumentos tern sido emprega

dos no Brasil desde a decada de 50, torna-se inevitavel a propag~ 

9ao das respostas "adequadas", de acordo com as tabelas de valida 

9ao de candidates. 

A difusao das respostas, portanto, fez com que o uso 

destes testes fosse gradativamente modificado. 

Em conseqUencia, outros instrumentos alternatives (pr£ 

vas situacionais, testes praticos, dinamica de grupo, etc.) - por 

estarem vinculados a realidade das organizayoes - passaram a ser 

empregados em grande escala, substituindo, na maioria das vezes, 

os testes padronizados. Porem, as aplicayoes mencionadas anterior 

mente sao ainda "soluyoes caseiras", subjetivas e desprovidas de 

criterios de padroniza9ao para seleyao de candidates. 

Em paralelo, surgiram concorrentes dos selecionadores 

que contribuem para inviabilizar o uso das mesmas tecnicas duran

te Uffi longo periodo: SaO OS denominados "cayadores de talentos" 

(head-hunters) que assessoram candidates desde a montagem do cur

ricula, dao instruyoes relativas a entrevista, dinamica de grupo 

e ate para os testes a serem realizados. 

Esses "profissionais" sao OS intermediaries entre 0 re 

quisitante - a empresa - e candidates em potencial - funcionarios 

de outras companhias -, servindo apenas como recrutadores. 

Tecnicamente estes "cayadores de talentos" podem solu

cionar, de imediato, o problema de recrutamento mas, a longo pra

zo I surgirao as conseqUencias I pois 0 trabalho nao e realizado den 

tro dos criterios especificos com planejamento, etica profissio

nal e considerando as reais necessidades da empresa. 

~ necessaria, portanto, que haja urn estudo para o de

senvolvimento de novos instrumentos de sele9ao, sintonizados com 

as necessidades de cada empresa e principalmente vinculados a rea 
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lidade socio-econornica e cultural da regiao onde os mesmos serao 

utilizados. 

Esta viabiliza9ao requer que sejam levadas em conside

ra9ao algumas questoes: 

Alguem quer mudar esta situa9ao? 

Por que? 

Para que? 

Como? 
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NOTAS DO CAPiTULO II 

( 1) CHIAVENATO, Idalberto. Adrninistra<;;ao de Recursos Humanos. Vol. 

2, Sao Paulo, Atlas, 1981, p. 83. 

(2) DAVIES, D.R. & SCHACKLETON, V.J. Psicologia e Trabalho. Rio 

de Janeiro, Zahar, 1977, p. 77. 

(3) CHIAVENATO, I. Op. cit., p. 125. 

(41 CHIAVENATO, I. Op. cit., p. 125. 
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III - OS MULTIMEIOS EM SELEyAO DE PESSOAL 

3.1 CONCEITUAyAO DE MULTIMEIOS 

Ao nos referirmos ao termo multimeios dentro de sele

c;ao de pessoal, estamos falando de todos os testes, que sao os meios 

de comunicac;ao entre o selecionador e o candidato. Eles foram de

senvolvidos com o intuito de obter maior numero de informagoes a

cerca do individuo, com precisao, fidedignidade e validade. 

No inicio das pesquisas sobre a psique humana, os pes

quisadores tentaram compreender a relagao entre a expressao das 

pessoas e seu intima. Como fonte de informagao, contavam com as for 

mas de expressao observaveis do homem (fisionomia, gestos, fala, 

escrita, etc.). 

No fim do seculo passado, com o estudo das diferengas 

individuais, surgiram as primeiras "Provas", que se propunham a 

medir os processos psiquicos elementares (memoria visual, auditi

va, etc.). 

No infcio do seculo XX o conceito de inteligencia pre

dominou nas investigagoes psicologicas, e com elas surgiram os cha 

mados testes mentais ou testes psicometricos. 

Paralelamente ao desenvolvimento do teste de intelige~ 

cia, surgiram os testes projetivos que se propunham a captar o sub

jetivo das pessoas, atraves da interpretagao das respostas emiti

das, a partir de estimulos visuais como: as pranchas dos borroes 

de tinta de Rorschach ou de testes de invengao de estorias (T.A.T.) 
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de Murray. Os testes projetivos buscam realizar uma investiga9ao 

"holistica" da personalidade, abordando-a como uma estrutura em 

evolu9ao, onde os elementos constitutivos se encontram em intera

yao. 

Testes como o de Rorschach foram concebidos a partir 

da percep9ao de que as pessoas observando borroes de tinta atri

buiam-lhes significado. 

Rorschach organizou e padronizou as respostas emitidas 

a partir da observa9ao das pranchas com borroes de tintas, pois 

percebeu que estatisticamente havia uma certa correla9ao entre deter 

minado tipo de resposta e certos tipos de comportamentos, enfermi 

dades ou caracteristicas dos pacientes. 

Como surgimento dos testes, que sao estimulos padron~ 

zados (basicamente visuais) , foi possivel mensurar com alguma pr~ 

cisao as diferentes caracteristicas individuais. Com isso, pas-

sou-se a utilizar um tipo de intermediario entre os processos psf 

quicos e o comportamento expressivo na sele9ao de pessoal. 

3.2 0 PROCESSO DE COMUNICAyAO EM SELEyAO 

0 individuo se expressa de determinada maneira (feed-

-back), estimulado por uma situa9ao. No caso, urn teste 

comuni ca9ao) . 

(meio de 

Para melhor entender o processo de comunica9ao que se 

da entre o avaliador e o avaliado, basta notar que o avaliador usa 

um teste para se comunicar com o avaliado. Tem-se, portanto, ai o 

avaliador agindo como o emissor de uma mensagem e o avaliado como 

receptor da mesma; concomitantemente, a resposta obtida a partir 

do teste pode ser compreendida como uma mensagem transmitida pelo 

avaliado e recebida pelo avaliador. 

Este processo de comunica9ao interpessoal que acabamos 
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de relatar, e medido por mensagens que tern o proposito de mensu-

rar a capacidade das pessoas para determinadas tarefas. A funqao 

de urn instrumento de seleqao de pessoal e usar a mensagem repre-

sentada pelo teste, como uma forma de fazer com que o outro de-

monstre a capacidade especifica necessaria para preencher a fun-

qao. Portanto, o teste estimula o individuo a demonstrar suas po-

tencialidades, aumentando a quantidade de informaqoes relevantes 

acerca do mesmo e reduzindo os ruidos de comunicaqao entre o ava-

liador e o avaliado. 

3.2.1 Ruidos na Comunicaqao 

:E importante salientar quais sao as variaveis que 

interferem neste processo de comunicaqao que envolve a seleqao de 

pessoal provocando os ruidos de comunicaqao, supondo-se a princi-

pio, que a mensagem esteja correta, isto e, que o teste esteja m~ 

dindo o que ele se propoe a medir. Ainda assim, e necessaria con-

siderar as condiqoes de aplicaqao do teste para que exista urn con 

trole minimo de variaveis, observando-se, por exemplo, que: 

0 local de aplicaqao precisa estar de acordo 

com o solicitado nas especificaqoes do teste (sala bern ventilada, 

silenciosa, com carteiras confortaveis e com poucos estimulos vi-

suais) . 

As instruqoes para a realizaqao do teste de-

vern ser padronizadas, isto e, as mesmas para todos os sujeitos; 

devem ser ministradas de forma clara e o examinador precisa cert~ 

ficar-se que todos entenderam as instruqoes, para que possam exe-

cutar as tarefas solicitadas. 

0 avaliador precisa estar atento durante o pr£ 

cesso de realizaqao do teste para anotar alguma eventualidade que 

ocorra neste periodo, pois qualquer ruido, ou interferencia pode 
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ser determinante no resultado final. 

As variaveis mencionadas estao condicionadas as 

especificidades e aos objetivos de cada teste. Os objetivos do tes 

te precisam estar adaptados ao do selecionador para que o mesmo 

seja valido. 

Outro aspecto a ser abordado e a qualidade do tes 

te, assim como a mensagem, as quais precisam estar ajustadas as 

diferen9as socio-economicas e culturais dos individuos avaliados 

pois, a partir destas diferen9as, podem ser verificadas altera-

9oes no repertorio do sujeito, o que conseq~entemente influira nos 

resultados finais. 

Como ja foi mencionado, os testes padronizados 

disponiveis no mercado brasileiro, na sua maioria, sao constitui-

dos por estimulos visuais obsoletes, mal elaborados e nem sempre 

fazem parte do cotidiano do avaliado. Estes testes apresentam pr£ 

blemas de validade, pois na maioria das vezes tal valida9ao ocor

reu junto a uma popula9ao diferente daquela em que o teste esta 

sendo utilizado. 

de que poucas sao as empresas que constroem suas proprias tabelas 

de medidas para estabelecimento de criterios para sele9ao de pes-

soal; na maioria das vezes utilizam as dos manuais que acompanham 

os testes. 

Trabalhar na identifica9ao das diferen9as indiv~ 

duais, e atuar num universe subjetivo, onde o recurso e organiza-

-las em categorias (tra9os de personalidade, habilidades, etc.). 

Os testes necessitam ser construidos para facilitar a identifica-

9ao das diferen9as individuais dentro de cada categoria. 

Tanto as diferen9as individuais como as catego-

rias se alteram com o desenvolvimento socio-economico-cultural e 

tecnologico de urn individuo, de uma sociedade, de uma regiao, de 
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urn pais. Portanto, os testes desenvolvidos em determinada epoca 

nao poderao ser utilizados continuamente sem uma reformula9ao ou 

uma adapta9ao, porque as mensagens e os estimulos que os mesmos 

estarao emitindo estarao fora de sintonia como pUblico alvo. Par 

exemplo, se o nivel de informa9ao de individuos de 19 grau comple 

to, idade de 18 anos, funcionarios de uma linha de montagem de 

uma metalurgica na decada de 1960 era X e respondiam ao teste de 

!nteligencia Nao verbal INV, obtendo uma media Y em seus percen

tis, atualmente individuos com as mesmas caracteristicas (requis~ 

tos), em situa9ao analoga, nao poderao, ao se submeterem ao INV, 

obter a mesma media nos resultados de seus testes, pois a quanti

dade de informa9ao que os mesmos adquiriram e muito superior aos 

primeiros funcionarios; possuem acesso a urn maior numero de meios 

integrados de comunica9ao, onde o tempo se reduziu. A linha de 

montagem da metalurgica se automatizou e os funcionarios passaram 

a ter outras ati vidades. Neste caso o usa do INV (Inteligencia Nao 

verbal) ficou obsoleto, pois o mesmo ja nao estaria medindo atual 

mente as variaveis que bern o fazia anteriormente. 

Assim como o INV, diversos outros testes poder~ 

am ser citados, os quais apresentam dificuldades de comunica9ao, 

por estarem defasados das condi9oes culturais que os originaram. 

0 que OCOrre na maioria das vezes e que OS ins

trumentos de sele9ao de pessoal estao distantes da nossa realida

de ou nao sao padronizados e, portanto, sujeitos a interferencia 

das pessoas que OS usam. Os candidatos por nao compreenderem a 

proposta do teste (par serem estes estimulos arcaicos e/ou mal e

laborados) e OS selecionadores por nao fornecerem subsfdios con

cretos, permitem que suas oticas pessoais interfiram na avalia9ao 

do candidato. 
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3.3 INOVAyAO ~ MUDANyA 

Os meios de comunica~ao em uso atualmente sao produtos 

dos avan~os tecnologicos. Evoluiram de tal forma que urn numero ca 

da vez maior de individuos tern acesso a eles, passando a fazer paE 

te do cotidiano de todas as pessoas. Novas linguagens passaram a 

intermediar os diversos processos de comunica~ao, os quais possi

bilitam a transmissao de mensagens padronizadas simultaneamente a 

diversos receptores ou em momentos distintos com o mesmo conteu

do. Paralelamente, estes meios podem ser usados em sele~ao de pe~ 

soal como suporte para a padroniza~ao de mensagens apresentadas a 

candidatos em forma de testes. Desta maneira, estaremos padroni

zando os instrumentos de sele~ao e, ao mesmo tempo, transformando 

em novos instrumentos de sele~ao os meios de comunica~ao. Por exem 

plo: pode-se utilizar o video para apresentar uma situa~ao probl~ 

rna durante uma prova situacional; o recurso fotografico pode ser 

utilizado para padronizar urn teste projetivo, possibilitando sua 

aplica~ao coletiva: e o caso do Zulliger que hoje em dia e apre

sentado em diapositivos. 

Considerando as deficiencias dos atuais instrumentos 

de sele~ao padronizados, a necessidade de padroniza~ao dos ja exi~ 

tentes e a elabora~ao de novos testes, acreditamos que as possib~ 

lidades de utiliza~ao de novos meios de comunica~ao 

uma possivel solu~ao para os problemas abordados. 

representem 

Os meios de comunica~ao aos quais as pessoas possuem ~ 

cesso refletem os padroes socio-economico-culturais de nossa epo

ca. 0 homem moderno recebe constantemente uma serie de mensagens 

difundidas pelos veiculos de comunica~ao de massa, cuja decodifi

ca~ao, por fazer parte do cotidiano, pode permitir o uso daqueles 

meios que sejam uteis no processo de sele~ao que ocorre atualmen

te nas organiza~oes. 
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Todos os recursos audiovisuais possuem condi9oes para 

proporcionar estimulos e constituir-se em instrumentos para uso 

nos processos de sele9ao. 0 importante e a forma criativa com que 

sao elaborados, 0 rigor com que sao validados e, principalmente, 

a adequa9a0 a finalidade de seu emprego. 

Os diversos meios de comunica9ao sao linguagens, as ma 

neiras pelas quais podem-se construir mensagens, capazes de deter 

minar respostas que permitam verificar as caracteristicas pesso

ais e habilidades dos individuos. Com referencia aos meios multi-

plos (a linguagem escrita, desenhos, a fotografia, o diapositivo, 

0 video, etc.), e possivel usa-los de forma integrada; 0 importa~ 

te e saber o que se quer medir. Por exemplo: precisa-se de uma 

pessoa com grande capacidade de percep9ao de detalhes. Como saber 

se 0 candidato e capaz ou nao? ~ possivel criar um instr~to de 

sele9ao para medir esta capacidade, partindo de uma fotografia ou 

de um diapositivo, ou uma cena em video de uma situa9ao proxima 

do cotidiano de trabalho. 

Submetem-se os candidatos a um dos estimulos menciona-

dos acima, fornecendo-lhes instru9oes adequadas e depois consta

ta-se o desempenho de cada um com referencia a capacidade de cap-

tar com precisao 0 maior numero possivel de dados relevantes a 

Partindo do pressuposto de que um individuo possui uma 

capacidade media de observar detalhes, e possivel torna-lo um ob-

servador melhor, mais preciso e mais rapido na tarefa, em curto 

espa9o de tempo. Por outro lado, e improdutivo tentar transformar 

uma pessoa desatenta em um otimo observador. E isto e essencial a 

produtividade do selecionado. 
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Na elabora9ao de novos testes e na padroniza9ao dos ja 

existentes, os multimeios sao fatores importantes de comunicayao 

com os candidates e, a medida que o seu emprego for diversifica

do, criativo e rigoroso, poderao apresentar mensagens que reduzam 

o nivel de ambigfiidade de sua codificayao, tornando-se instrumen

tos fidedignos e validos para OS processes seletivos. 
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IV - PESQUISA DE CAMPO 

OS MULTIMEIOS E OS INSTRUMENTOS DE SELEyAO 

4.1 COLOCAyAO DO PROBLEMA 

Os testes psicologicos sao meios de comunica9ao e os 

processes seletivos sao processes de comunica9ao, os quais estab~ 

lecem as rela9oes entre o avaliador e o avaliado. Para aperfei9o

ar estes processos, estamos pesquisando a viabilidade do uso dos 

meios de comunica9ao de massa, a fim de me1horar sua qualidade. 

Assim, e necessaria verificar os aspectos significativos que en

vo1vem o processo de desenvo1vimento de novos instrumentos de se-

1e9ao, tais como: 

A necessidade dos profissionais que atuam em R.H. no 

uso de novos instrumentos padronizados, por acharem deficientes 

os testes disponiveis no mercado. 

A existencia de interesse dos profissionais em de

senvo1ver novas instrumentos de se1e9ao. 

A predisposi9ao destes profissionais em introduzir 

os meios de comunica9ao de massa nos processes se1etivos. 

4.1.1 Objetivo Gera1 

Conhecer o "estado da arte" em Recursos Humanos 

e, especia1mente na se1e9ao de Pessoa1. 
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4.1.2 Objetivos Especificos 

Realizar um levantamento das principais ati

vidades desenvolvidas em R.H. e dos instrumentos em uso nos pro

cessos seletivos. 

Verificar as necessidades de inova9oes e as 

mudan9as dos instrumentos de sele9a0, segundo a otica dos profis

sionais de R.H. 

Avaliar em que niveis e atividades (suporte 

administrative, teste, etc.) OS multimeios sao utilizados na Sele 

9ao de Pessoal. 

Avaliar o potencial de utiliza9ao dos meios 

de comunica9ao de massa em Sele9ao de Pessoal. 

Analisar as dificuldades e/ou limita9oes do 

emprego de multimeios em R.H. e, particularmente, na Sele9ao de 

Pessoal. 

Tra9ar o perfil dos profissionais de R.H. em 

atividades na Area de Sele9ao de Pessoal. 

4.1.3 Hipoteses 

a) Existem diversos instrumentos padronizados e 

nao padronizados em uso nos processos seletivos. 

b) Ha necessidade de inova9ao e mudan9asdos in~ 

trumentos de sele9ao, segundo a opiniao dos profissionais que atuam 

nesta area. 

c) Os multimeios sao utilizados em diversos ni

veis de atividades na area de Seleqao. 

d) Ha limi taqoes e dificuldades que inpedem o u

so da forma diversificada dos multimeios. 
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e) As organiza9oes possuem os equipamentos de 

comunica9ao necessarios a fim de desenvolver novas instrumentos 

de Selet;:ao. 

f) Ha possibilidade de introdu9ao dos 

meios como instrumento de avalia9ao em Sele9ao de Pessoal. 

multi-

g) Os profissionais que atuam em Sele9ao de Pes 

soal possuem interesse em desenvolver ejou utilizar novas instru

mentos de Sele9ao. 

4.2 JUSTIFICATIVAS 

Na area de Recursos Humanos e possivel observar que, 

em geral, a utilizat;:ao dos multimeios ocorre apenas como suporte 

didatico em Treinamento e, basicamente, como suporte administrati 

vo em Sele9ao de Pessoal e em outros setores de R.H. 

Propoe-se, a principia, conhecer o estagio de desenvol 

vimento de Recursos Humanos, como intuito de detectar como os pr2 

fissionais da area estao conduzindo as inova9oes e as mudan9as r~ 

ferentes a introdut;:ao de novos meios de comunica9ao. Por entender 

que OS multimeiOS SaO produtos de avan90s tecnologicOS que fazem 

parte do cotidiano, os mesmos trazem grande numero de informa9oes 

que sao facilmente decodificadas. Em paralelo, os instrumentos de 

sele9a0 precisam estar vinculados a realidade e as especificida

des do cotidiano das organiza9oes. Considera-se, portanto, que o 

desenvolvimento e a padroniza9ao dos mesmos passam pela introdu-

9ao de novas meios de comunica9ao para atender as 

das organiza9oes. 

necessidades 

Dependendo do tipo de organiza9ao e do seu ramo de ati 

vidade, existirao varia9oes quanto as necessidades especificas de 
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contrata9ao de pessoas, o que implicara em adapta9oes nos seus pr£ 

cessos seletivos e, conseqfientemente, em inova9oes de seus instru 

mentos de sele9ao. Pode-se observar esse aspecto na introdu9ao 

das provas situacionais que, com base em situa9oes ou problemas 

reais ou similares aos do cotidiano na empresa, buscam selecionar 

individuos que melhor desempenharao suas fun9oes dentro daquela 

realidade. 

Por outro lado, a experiencia profissional na area de 

R.H. possibilita o desenvolvimento de individuos que possuam po

tencial de analise e critica, capacitando-os a implementar modif~ 

ca9oes e aperfei9oamento em seus procedimentos e instrumentos de 

trabalho. Analisar o perfil do profissional que atua nesta area 

sera util para compreender-se melhor este processo, pois o uso cria 

tivo de multimeios depende dos profissionais de R.H. Portanto, toE 

na-se necessaria conhecer OS fatores que impedem as inova9oes e 

as mudan9as para que haja possibilidade de se propor solu9oes pa

ra tais problemas. 

Supondo que as empresas possuam os equipamentos neces

sarios para o desenvolvimento de novas instrumentos de sele9ao e 

os profissionais capacitados para desenvolve-los, pesquisaremos as 

potencialidades de aplica9ao dos multimeios e os fatores que le

vam a subutiliza9ao dos mesmos em R.H. e, de modo especial, em Se 

le9ao de Pessoal. 

4.3 METODOLOGIA 

Por este projeto visar a caracteriza9ao de um proble

ma, foram realizados levantamentos bibliograficos e revisao de li 

teratura, a fim de se obter a defini9ao de Organiza9ao, Recursos 

Humanos e, em especial, a de sele9ao de Pessoal. 



' 
' 

39 

Junto as principais institui9oes do pais que se dedi-

cam a reprodu9ao de testes (VETOR, CEPA e outras) foi realizado 

urn levantamento dos principais instrumentos de avalia9ao disponi-

veis no mercado. 

Quanto aos multimeios, pesquisamos as suas formas de u 

tiliza9ao na Area de Recursos Humanos de diversas Organiza9oes de 

variados ramos de atividade. 

Apos a revisao de literatura, trabalhamos na pesquisa 

de Campo, defini9ao de amostra, constru9ao e aplica9ao dos instru 

mentos para que fosse feito a coleta de dados. 

4.4 CARACTERIZAyAO DA AMOSTRA 

Os dados obtidos no presente trabalho foram fornecidos 

por profissionais de Recursos Humanos que atuam em organiza9oes 

de pequeno, medio e grande porte da regiao de Campinas. 

0 criteria para amostragem das institui9oes foi a in-

forma9ao preliminar de que possuiam Selecionadores de Pessoal e 

utilizavam multimeios em qualquer escala na Area de R.H. 

Procurou-se abranger o maior numero possivel de tipos 

de organiza9oes que atuassem em variados ramos de atividades. (Ta 

bela l) 

Indu~;;.l: r·:~.a 

Comercio 

B::,\nco 

[~;cola 

Ho~:,p it<:\·: 

Con~:;u l t" Ol" .i.a 

COOPf:.'~"<~-\: iva 

Ch-g<-Hl f-'ub 1 ic:o 

Par· que 
Nao respondeu a questao 

TABELA l 

72 

52. 

:1 
I 
I 

i 

., 
c 

u. 
i 
I 

Profis. 

72 . ~~;~x 
4 . 1. 7:.: 
1 .3?Y. 
i .39X 

i .39X 

1 . ~:l9X ., 
'· .101. 

i •. 
. " .2ElX 

i . ~)9X 

I .39Y. 

64 Psicol. 

4~'j 70 . au~ 
~-~ 4 cs:r. 
l I . :-_,;.,.sx 

i I . ~)6:{ 

I i ~'.)6 y, 

' 
~'/(:, :J, 

1 I ~-.-; /_) ;r. 

ii t7 i '/X 
i i ~"i6i: 

i l. . ~i6X 
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0 numero de tipos de organiza9oes variou porque a gra~ 

de maioria dos Bancos, Hospitais e outras institui9oes contacta

das nao possuiam nos seus quadros de funcionarios de Recursos Hu-

manos profissionais de nivel superior que realizassem as sele9oes 

de pessoal e/ou se dispusessem a participar da pesquisa. 

Tipo de Organizas;ao 

~laude 

Oulndc~< 

Far·maceut icc\ 

:~n ·Fonnat ic:<:'\ 

En~=;:i.no 

SidE:I'Urgia 

A~1r·icult:t1r·a 

El~::t1··onic<·:l. 

Prestacio cle Services 
Al :i.m,.·,nt:acao 

11etalurgia 
Br.d) id<:vs 

l1~.::c;3.nica 

F'apeli'·~:i.J"O 

(\utomot iva 
F'nt:-.-umat :i.c;:1 

re><t:i.1 
Cer·,\m:~ c;·,\ 

Auto-P~ca~/Pl~stico 

hi<':\U l"(;~~:;pondeu <:). qu~:,;~i:<io 

TABELA 2 

72 Profis. 

,, 
L 

,, ,_ .7BY. 

<;' if:~ .50Y. 

1 :39Y. 

2 2 70:1. 

J 1 . ~wx 
1 1 .39X 
J 4 17X 
j 1 .39% 

6 B .337. 

1'J 1H 0L)X 

6 B 3::-lY. 

l" [~3 6U; 

1 1 . TYY. 
j 1 Jl''" ~ '/t 

p ,, 
L 71JY. 

1. 1 :~ S'X 

c. ;:.~ 7BX 

4 ::; :':i6X ,, 
r: .. 

,, 
f .•• 70i~ 

" ' r:>. .7BX 
1 i :3?X 

64 Psicol. 

·~ 
J 1.:3X 

8 lP . ~'i ~;X 

1 .\ ;=.:;.'Jr. 
1 1 . ~it. X 

1 1 . ~::;6Y. 
j j ~'j(', y. 

:l 4 !.8Y. 

j 

' 
~'j6!{ 

h './ :JHY. 

1.3 (?.0 ~lt :;. 

6 'I 3BX 

iP iD 7 ~:;y, 

1 J . ~j,)Y, 

l. j ::'il.) ;;. 

j l. ~') 6 j{ 

1 j ~-'j{; ;{ 

i? :l t :Jx 
4 b E~.'i:t. 

/.? 3. 1.::1r. ,, 
L 3 J.:-)y; 

j ~-:; .'J Y. 

Dentre as organiza9oes que participaram da pesquisa, no-

tou-se que todas as empresas contactadas no ramo de Metalurgia, 

possuem Area de Sele9ao de Pessoal com profissionais de nivel su-

perior atuando nesta fun9ao. 

Em rela9ao a estrutura e ao capital das organiza9oes, 

pode-se observar na Tabela 3 que 48,61% pertencem a grupo de em

presas e 34,72% sao empresas independentes. Apenas 12,50% das em-

presas sao de estrutura familiar e que ha urn equilibria entre ca-

pital nacional e estrangeiro . 



Estrutura 

r:::111p r· e ~:;;~l_ J nd ep F-~nd e11 t: e 
Grupe de Empresas 
Su.h ~. :i. d .i. a r· :i. a 

F:·,~m:i.1 :i.ar· 

Nao respor1deu a quest~o 

Capital 

TABELA 3 

72 Profis. 

p~:; :34 7P;t, 

3~'1 4B ld.Y. 
(? P. 7BY. 

9 iE 50 X 

1 :3(1'i: 

----- ------------------------------------------------· 
IV<AC .i.OIICI.1 

C~;tr·;:..ngf~i,-o 

fl1·gao F't..t.b1 ico 
Nao respondeu a ~uestao 

29 
ii .. , 

'" 

41. 67Y. 

· 40. c.: ex 
t ~:; 2HY. 

!:!' .. 7BX 

64 Psic61. 

?4 
:l0 

1 

n 

r:,. 

:!7 ~--i0X 

46 UBX 
1 ~:'i /, Y. 

1. i"? . ~'i0Y. 

1. ~)6X 

37. ~'i0X 

i. ;:;; . 6:iY. 

3. i3Y. 
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Urn dado considerado irnportante para se deterrninar o 

porte das referidas ernpresas foi o seu niirrero de funcionarios. (Ta-

bela 4) 

N<? de Funcionarios 
da errpresa 

Iif:.' i 
" 

H10 
De i0l. a 200 
De 20l. a 500 

De 50i a 1.000 

De i00i 
'"' 

5000 
(\c; ima cle :5000 

TABELA 4 

N9 de funcionarios do gru
po que pertence a enpresa . 

l"it>nos de 500 

De 501 ~• j_000 
DE· i001 a 2.000 
[1(,~ 200i a 5000 

DE·: ~500i a 10000 
!-tc '-tn~"~ d"'~ l.0000 
l~ac respondeu a questao 

72 Profis. 

3 

1. 

7 

18 

:H 
i2 

., 
c. 

6 
8 

7 

u. 
18 
2.0 

4 1.7% 

\ . 39}~ 

" . n:x 
•'>CC 
<.J .00X 

43. 067. 

~-c. . 67X 

t~. 78X 

B.33Y. 

ii.1.iY. 

9. I I:'. I< 

i5 28Y. 
25.00X 
127. 78Y. 

64 Psic61. 

3 " 
,~IJY. 

j . ~;;.:)x 
5 7 . BUt, 

i7 ;:.:6 '~'ibY. 
P6 ·H> ()]Y. 

i2 Hi .75X 

i . ~'i6X 

6 r,'. ]8Y. 

13 ii2. ~i0X ,, 'I . ,-,01• 

10 i :5 . 6:3}; 

i6 
...,.,. 
c,, .00X 

_i 7 :26. :'i6X 

Pela Tabela 4 verifica-se que 43,06% das empresas pos-

suern entre 1001 e 5000 funcionarios; 16,67% rnais de 5000, poden-

do, assirn, serern consideradas de grande porte. Poroutrolado36,11% 

possuern entre 101 e 1000 funcionarios e podem ser determinadas co 

mo sendo de medic porte. Apenas 4,17% possuem ate 100 funciona-

rios e podem ser analisadas como sendo de pequeno porte. 

No total de 150 organiza9oes, foram contatados 100 pr£ 

fissionais de Recrutarnento e Sele9ao. 
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Os profissionais entrevistados foram de preferencia psi-

cologos, ligados a Area de Recursos Humanos, trabalhando com sele 

qao de pessoal, pois, segundo o Conselho Federal de Psicologia, 

os mesmos sao os responsaveis pela aplicaqao da maioria dos ins-

trumentos padronizados utilizados nesse processo: testes Psicolo-

gicos ou Psicotecnicos. 

Dos 100 profissionais de R.S. contatados, devido a si-

tuaqoes adversas, apenas 72 participaram da pesquisa: 64 Psicolo-

gos e 8 profissionais com outras graduaqoes de nivel superior. 

(Tabela 5) 

TABELA 5 

Curso de Graduas;ao 72 Profis. 

P·~ i c u1 t)!J :i. <.~ 

Admin~stracao de Fntpresas 

Conltlni(:acao Social 

Cienci~s Sociai.s 
Lf~t r· ;·:1. •:; 

E.c:onomi<:\ 

l~'&:d ;:~. 9 og i <'t 

D:i.r·t:~:i.l:o * 
~3up(·Ticn· incowplel:o (em Psicologia) 

! 
j 

\ 
j 

No de profj.ssionais nao psicologos 8 
Nu Je psicologos com outra graduacaa 5 

no .O?Y. 
5.56X 

i .39Y. 

!:.~ .?BY. 

!.? .7HX 

l .39Y. 

l . :J9Y. 

l .39'X 

l . TlY. 

il. t u~ 

6 . 94!{ 

64 Psicol. 

.64 

r~ 

l 

l 

l 

" 0 
0 

" 

100 0{)Y, 

3.t:)X 

t. :':i6X 

0.00X 

0.00X 

~). 00X 

0. 00}~ 

Pode-se observar na Tabela 5 que ll,ll% dos profissio-

nais nao sao formados em Psicologia, mas graduaram-se em cursos 

na Area de Humanas; o curso mais realizado foi o de Administraqao 

de Empresas (5,56%). Nota-se tambem que 6,94% dos Psicologos que 

participaram da pesquisa, graduaram-se em outras areas. 

Os dados sobre o tempo de formatura e o de experiencia 

em R.H. auxiliam na caracterizaqao dos profissionais entrevista-

* 0 profissional com nivel superior ~ncomp!eto em Psicologi~ e 
que possuia outro curso de graduaqao na area de Humanas, nao o 
mencionou; por esse motivo foi incluido na pesquisa. 



dos. (Tabelas 6 e 7) 

Ano de Fbnnatura 

At:e i.97~5 

Ll~"~ 7 c> t:\ 00 

(le 8l. a 85 

DE Ht, a 90 

t. par·t:i.r de t<f9i. 

TABELA 6 

72 Profis. 

i 1. .39Y. 
lt l ~'i C::Bt: 
:.::4 :n . :nx 
3cl 4'.' _, .El3Y. 

3 4 171. 
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64 PsioSl. 

i j . ~:i6Y. 
9 j 4 .06:4 

';}') 
r_.c 34 . 3G}; 

30 46 . eni; ,, ,_ 3 . .l3Y. 

'Nota-se na Tabela 6 que 45,83% dos entrevistados con-

cluiram o curso entre 1986 e 1990, porem, 33,33% possuem mais de 

6 anos de formado e 15,28% dos entrevistados possuem mais de 10 a 

nos, havendo equilibria entre profissionais recem-formados e os 

que estao ha mais tempo atuando na profissao. 

TABELA 7 

Terrpo de experiencia co
rro Profissional de R.H. 72 Profis. 64 PsioSl. 

De j <:\ C> ,_ an of:; B j j iiY. 7 10. ?4}'; 

De ;:: 
"-~ 4 21 29. i7Y. ;_~ j 3? .8iX 

De ::; <::1. (, i9 f26. :39X iB ;~8. i :3Y. 
DE"-~ 7 a 9 8 ii. tiY. 

" 9 .3BY. 
D€-: t0 ;;t tP 10 i:l .B9Y. 

,, 
i4 . 0/_,X 

DE~ 1.3 a 1.5 5 ,, . 9'4 Y. 3 4 .69Y. 
!·1;-,d.s de .1.5 B. flO~~ j_ i .39Y. 0 0 . ~)0Y. 

Com rela~ao ao tempo de experiencia na Area de Recur-

sos Humanos, a Tabela 7 apresenta uma distribui~ao ponderada, on-

de 29,17% dos entrevistados possuem 3 a 4 anos de experiencia; 26,39% 

tern 5 a 6 anos, e 13,89% estao entre 10 a 12 anos. Estes valores 

mostram que a maioria dos profissionais que participaram da pes-

quisa possue uma consistente experiencia, o que pressupoe uma con 

fiabilidade de suas opinioes a respeito do assunto. 

Quanto ao cargo ocupado na organiza~ao, obtivemos 13 
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nomenclaturas diferentes para profissionais que desenvolvem basi-

camen te as mesmas ati vida des relacionadas a Area de Sele<;;ao de Pes 

soal. (Tabela 8) 

TABELA 8 

Cargo 

-

Selecionado<-

Analista de R.H. 
Supervisor/Chefe/Gerente de R.S. 
F'sicologo 

Especialista de R.H. 
Rect·utado1· 
T1·ainee 

Analista de f~.I. 

Recrutador e Selecionador 
Especialista de R.S. 
Analista de Treinamento 

72 

23 

17 
13 

9 
1 
3 
1 
1 
2 
i 
i 

Profis. 

31.941. 

23.611. 
18.061. 
12.50:4 
1. 391. 
4. 171. 
1 .39X 
1 .39Y. 

2 .7BY. 
1 .39Y. 

i . 391. 

64 Psicol. 

21 3';) ,_ .BiY. 
17 26 .56X 
11 17. i9X 

9 14 .06Y. 

1 1 .56% 

1 1.56X 
1 i.56X 
1 i .56X 
i i . ~56 X 

i i . 5l~t. 

0 0 . 00/. 

A nomenclatura Selecionador foi utilizada apenas por 

31,94% dos entrevistados; as outras dao condi<;;oes para que o pro-

fissional realize outras atividades paralelas a sele<;;ao de pesso-

al. Os cargos de Recrutador (4,17%) e do de Analista de Treinamen 

to, que representa 1,39%, estao em disfun<;;ao, isto e, atuam em a-

tividades nao condizentes com o cargo para os quais foram contra-

tados. 

Observamos tambem uma porcentagem significativa com c~ 

go de Supervisao/Chefia (18,06%) atuando em atividades operacio-

nais, como e o caso da sele<;;ao de pessoal. 

Os criterios que preponderaram para incluir ou nao os 

profissionais entrevistados na presente pesquisa foram: estar atu 

ando na area de sele<;;ao de pessoal, tempo de experiencia em Recur 

sos Humanos, escolaridade de nivel superior, de preferencia em ps~ 

cologia. 
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4.5 COLETA DE DADOS 

Buscou-se coletar informa9oes que permitissem verifi

car a validade das hipoteses contidas no presente capitulo e tam-

bern caracterizassem a amostra, como a seguir: 

Acerca da institui9ao: ramo de atividade, tipo de 

organiza9ao, estrutura, capital, numero de funcionarios e qualif.!:_ 

Sobre a area de Recursos Humanos: numero de funcio-

narios, qualifica9a0, instala9oes fisicas e acesso a consultas bi 

bliograficas. 

Sobre as atividades de R.H. desenvolvidas nas areas 

de Sele9ao de Pessoal, Treinamento e Avalia9ao de Desempenho. 

Sobre as tecnicas e os instrumentos de Sele9ao uti-

lizados e desenvolvidos, bern como necessidades de introdu9ao de 

novos testes psicologicos. 

Sobre as possibilidades de introdu9ao dos multimeios 

em R.H.: formas de utiliza9ao, criterios para introdu9ao, dificul 

dades/limita9oes. 

Sobre os profissionais entrevistados: cargo, setor, 

escolaridade (incluindo cursos de aperfei9oamento) , tempo de exp~ 

riencia, equipe de trabalho, opiniao sobre os instrumentos que u-

tilizam, assim como interesse por novos ou desenvolvimento de ou-

tros, opiniao sobre o uso de multimeios (potencial de utiliza9ao, 

limita9oes e/ou deficiencias). 

4.5.1 Instrumento para Coleta de Dados 

As informa9oes anteriormente citadas foram co-

letadas nas organiza9oes por meio de urn questionario escolhido C£ 

mo instrumento basico, pois possibilita tanto atingir urn numero 
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maior de pessoas, como revelar o perfil do grupo selecionado, of~ 

recendo mais tempo para o entrevistado e garantindo maior unifor

midade no registro dos dados. 

A elabora9ao dos questionarios foi objeto de a

ten9ao a fim de que fossem detectadas as fontes de erro e obten-

9ao de maior fidedignidade das informa9oes colhidas, devido a ne

cessidade de se verificar a clareza das perguntas e o envolvimen

to do informante no assunto. 

4.5.2 Aplica9ao do Instrumento como Coleta de Dados 

Foram contatados 100 profissionais de Recruta

mento e Sele9ao que atuam em organiza9oes de pequeno, medio e gr~ 

de porte na regiao de Campinas, interessados em responder o ques

tionario. 

Os questionarios foram aplicados entre maio e ou 

tubro de 1991. Para maior comodidade dos pesquisadores, as respo~ 

tas foram dadas, em sua maioria, no local de trabalho e nas reu

nioes dos grupos de recrutadores e selecionadores da regiao. Par

tanto, as aplica9oes foram individuais e coletivas. 

Para que houvesse maior liberdade nas respostas 

foi permitido o anonimato. 

Devido a problemas diversos dos profissionais 

(acumulo de trabalho, ferias, afastamentos, demissoes, etc.), ap~ 

nas 72 responderam o formulario, sendo quase todas as respostas a 

proveitadas para tabula9ao. 

Foram ainda enviados 20 questionarios pelo cor

reio, mas apenas 2 foram devolvidos. 

Quanto a visitas e entrevistas as institui9oes 

que publicam testes psicologicos, optou-se por entrevistar o re-
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presentante das editoras, responsavel pela distribui9ao dos tes

tes na regiao de Campinas, cuja sintese esta transcri ta no Anexo 2. 

4. 6 RESULTADOS 

4.6.1 Analise dos Dados Coletados 

a) Levantamento das atividades desenvolvidas em 

R.H. 

Para realizar urn levantamento das principais 

atividades desenvolvidas na area de Recursos Humanos, clefinimcs q~ 

tro areas principais de atua9ao: Recrutamento, Sele9ao, Treiname~ 

to e Avalia9ao de Desempenho. Para saber em que nivel de respons~ 

bilidade os entrevistados atuam, padronizou-se as respostas em 

quatro itens basicos: defini9ao de diretrizes, planejamento, coor 

dena9ao e execu9ao da atividade. 

Considerando que urn recrutamento bern feito e 

urn dos pre-requisitos para o sucesso de qualquer processo seleti

vo, enumeramos algumas etapas basicas que fazem parte desta ativi 

dade, seguidas pela maioria dos entrevistados: recrutamento inter 

no e externo, analise do curriculum vitae, entrevista de triagem, 

atualiza9ao de cadastro, utiliza9ao de agencias e outras ativida

des. (Tabela 9) 



Recrutamento 

Re•:r1Jtam~~to interno 
Define dil·etrizes 

P1 <:<nej 8. at .iYid;::tde 

Cor•rd€r1~ ativid~de 

Executa atividade 

Recrut~m~nto externo 
Define diretrizes 

Planeja ativi.da!le 
Coa1·d~na atjvl.dade 
Exec(Jta ativi(!~rle 

Ar1alise de curri~ulum vitae 
Define diretrizes 
Plan€ja atividade 
Coordena atividade 
Executa atividade 

Fr1trevisla de tr·iagem 
Define diretrizes 
~-I~nej~ atividade 
Cuc,rd~lla ativid~de 

~~~ecul·a ativi•Jarl~ 

~~ua'\j?;'c~o de r~dastro 
Defin~ dj,·plri?es 

Pl~nPJ~ ~':ividAde 

~nnrdcr1~ ~~ivida1le 

E><c~ut.~ ~tividade 
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Pre~tadores c!er -ervlcos CAgencias) 
Define rl~re~rizes 
Planeja al.ividade 
Coordena atividade 
Executa ~ttvidade 

Out1·as atividades 
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Pelos resultados acima nota-se que existe uma 

tendencia dos profissionais em executar as principais atividades 

que envolvem o recrutamento. A maior enfase esta no recrutamento 

externo (91,67%) em detrimento do interne (88,89%), o quepXE ser 

uma diretriz das organizaqoes ou urn problema de qualificaqao de 

mao de obra. Outro dado significative e a porcentagem - 79,17% -

daqueles que utilizam prestadores de serviqos para a realizaqao 

de recrutamento, o que pode indicar uma tendencia a tercerizaqao 

dessa atividade em funqao de custos. Os dados referentes a anali

se curricular (80,56%), a manutenqao de cadastre (87,50%) sao in

formaqoes importantes relacionadas com a qualidade do trabalho de 
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recrutamento realizado por estes profissionais. 

Quante a Sele9ao de Pessoal, procuramos cla~ 

sificar os cargos em operacionais, administrativos, tecnicos, ge

renciais, "treinees", temporaries e estagiarios, pois o conjunto 

de instrumentos/meios requeridos para seleciona-los sao semelhan

tes. Relacionamos as principais tarefas executadas pelos profis

sionais: aplica9ao de testes, entrevista de sele9ao, elabora9ao 

de laudos ou pareceres e encaminhamento para as chefias das areas. 

Quante a esta ultima, sao as chefias que normalmente dao a pala

vra final sobre a contrata9ao ou nao do candidate, o que define, 

portanto, o papel do Recrutamento e Sele9ao como assessoria no 

processo de admissao de novos funcionarios. (Tabela 10) 
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TABELA 10 

Seles:ao 72 Profis. 
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c;e"J p/ C~:;\:;·,\9:i."i:\.1''i.OS 

Derine diretrizes 
PJaneja a~ividade 
Coctrdena a\:ividade 
EHect.lta ;·j.l. iv:i.dade 

ne'! p/. Clutl"D"i Ci:ll"90S 
Define di•·etrizes 
Planeja ativ:i.dade 
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Os dados da Tabela 10 mostram que a maioria 

dos entrevistados executam as principais atividades da area de Se 

le9ao e uma parcela significativa (59,72%) utiliza tambem presta-

dores de servigos. Das tarefas mais realizadas, destaca-se a en-

trevista de selegao (91,67%) e (92,19%) entre os psicologos. Ao 

compararmos as porcentagens da atividade de aplicagao de testes 

(79,17%) e entre os psicologos (84,38%), observa-se uma tendencia 

da utilizagao da entrevista como instrumento de selegao para al-

guns cargos . 

Dentre os cargos mais selecionados destacam-

-se os administrativos (84,72%), os estagiarios (83,33%) e, post~ 

riormente, os tecnicos (80,56%), sendo que os cargos gerenciais 

(54,17%) sao trabalhados com menor freqfiencia. Estas informagoes 

sao relevantes quanto a definigao dos instrumentos de selegao ut~ 

lizados nos processos seletivos, os quais precisam estar sintoni-

zados com a populagao a ser avaliada. 

Dentre as principais atividades realizadas p~ 

la Area de Treinamento, destacamos a integragao de novos funciona 

rios, o levantamento de necessidades, treinamento basico para ex~ 

cugao da fungao, cursos de aperfeigoamento, de extensao, de che-

fia, e os de relacionamento. (Tabela 11) 



TABELA 11 

Treinamento 72 Profis. 

Int:r_-:,'[1\-~,~c;~I:J dt~ l'uncion<~.r:i.os 
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Ex~~-~~•~ utivida1le 

T:i 
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Define diretrizes 
Planeja atividade 
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Na Tabela ll observa-se uma porcentagem sig

nificativa dos entrevistados que executam a integra9ao de novos 

funcionarios (55,56%) e fazem levantamento de necessidades. No en 

tanto, sua participa9ao na execu9ao de cursos e em outras ativida 

des aparece em porcentagens menores, 20,83% dos entrevistados u

tilizam prestadores de servi9os nesta area, porem, 25% dos entre

vistados nao responderam as questoes relacionadas com treinamento 

por nao atuarem na area. 

Na area de Avaliayao de Desempenho pesquisa

mos os metodos de avalia9ao e dentre as principais atividades des 

tacamos: as promoyoes, acompanhamento de area, acompanhamento in

dividual, entrevista de acompanhamento, entrevista de desligamen

to, periodo de experiencia e diagnostico de area. (Tabela 12) 



TABELA 12 

Avaliayao de r:esempenho 

Hcl· o1!o d::~s f:~~·C:<.-\1<=<~; gl"<.-l.fic:a£", 

Define diretri?es 
Pla11eja atividade 

Coordena atividade 
Executa atividade 

Metoda da escolha forcada 

Defin~ diret1·izes 
Pla11eja atividade 
Coordena ~tividade 

Exe~~ta atividade 

Met(ldo da comparacao aos pares 

[te?ine diretrizes 

Planej~ atividade 

Coordena atividade 

Executa atividade 

l"'etndo m:i."'to 

Define diretrizes 
Planeja atividade 
Cuoy·der\a atividade 
Execut~ atividade 

Out r·os mt:~t odo::; 

Define diretrizes 
Plar1eja atividade 
Coor·detla ati.vidade 
Executa atividade 

F'y'CJI\tDC:OE~:> 

Define 0iretri2es 

Planeja at.ivid~de 
CO(lrdena atividade 

Executa ati.vidade 

Acompanhamento de area 

Define diretrizes 
Pla11~ja ~tividade 

C•JOrdena atividarle 

Exec11ta atividade 

Acompanhau1~nto indivi.dual 

Defin~ diretrizes 
Planeja atividade 
Coordena atividade 

Exec:IAta atividade 

~ntrEvistas de acompanhamento 

Defin~ diretrizes 
Planeja atividade 
Coordena atividade 

Executa atividade 

Entrevi~tR de dRsligamento 

rlefine diretri2es 
Planeja atividade 
Coordena atividade 

Executa atividade 

Periodo de experiencia 

Define diretrizes 
Planeja atividade 
Coordena atividade 
Executa atividade 

D~~gnostico de area 

Defjne diretrizes 

Plan~j~ atividade 

Cou\·dena atividade 

E>cecuta atividade 
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Na Tabe1a 12 nota-se que 41,67% dos entrevis 

tados rea1izam entrevista de des1igamento. Apenas 29,17% fazem en 

trevista apos o periodo de experiencia. Os dados contidos nestas 

entrevistas servem de subsldios para a Area de Se1e9ao aperfei~o-

ar seus processos se1etivos. 

Em re1a~ao as outras atividades de Ava1ia~ao 

de Desempenho, observam-se porcentagens reduzidas, significanda pa~ 

ca participa~ao das entrevistadas, pais 36,11% naa respondeu o 

questianaria por naa haver tais atividades em suas arganiza~oes. 

Quanta aa metoda de ava1ia~aa, a mista fai 0 

mais citada par apenas 15,28% das entrevistadas, pela pequena en-

volvimenta na referida area. 

b) Levantamenta das Tecnicas e Instrumentos de 

Sele~ao 

As tecnicas de se1e9ao uti1izadas pe1as en

trevistadas faram divididas em testes psico1ogicas, dinamica de 

grupo, provas escritas, testes praticas e entrevistas. (Tabe1a 13) 



TABELA 13 

T8cnicas de Sele9ao utilizadas 

~-

Testes psicologicos: 
F'o?rsonalidade 
Aptidao 
1ntelig<S'ncia 
Inv•ntarios de interesse 

Dinamica de grupo 

Provas escritas: 
Situacionc';liS 
De conh..:·cinPi?nto 

Testes praticos: 

In loco 
Sirl!u lado 

Entrevistas: 
Individuals 
ColE-th1as 
Comit.;,:.s 

Justificou a resposta 

Nao respondeu a quo?stao 

72 Profis. 

41l 66.6.1% 

44 61.11% 

41 56.94% 
8 11 .. 11% 

50 69.44/. 

4l 65.28% 
41 6~i" 28% 

42 58.3:3% 

30 41.67Z 

70 97.22% 
36 ~;iQ" 007. 

10 13.89% 

1 1 ":;}9% 

2 2 .. 7B% 

1 1 .. 3(?'7. 
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46 71~08% 

43 6-1" 19% 

39 60.94% 

8 12.501.. 

48 75.00% 

41 73.44% 

40 62.50% 

36 56. 2~3% 

~~5 39.06'1. 

62 96.88% 
:32 ~i(). 00% 

10 15.6:3% 

1 J. ":C:.ib:Y. 

1 "~ib% 

.1 1.56% 

Na Tabela 13 observa-se que a tecnica mais u 

tilizada e a entrevista individual (97,22%)' possivelmente por ser 

mais rapida, nao exigindo nenhum instrumento intermediario entre 

o avaliador e o avaliado, alem de ser uma tecnica complementar a 

todas as outras. A segunda tecnica mais utilizada e a Dinamica de 

Grupo (69,44%), que tambem pode ser considerada complementar de 

outras; por nao ser padronizada, a interpreta9ao de seus resulta-

dos torna-se subjetiva. 

Com base nestas procentagens deduzimos que 

ha uma tendencia dos entrevistados em utilizarem tecnicas subjet~ 

vas. Quanta as outras tecnicas, destacam-se os testes psicologi-

cos e entre estes os de personalidade (66,67%), seguidos dos de 

aptidao (61,11%) e de inteligencia (56,94%). Os inventarios de in 

teresse obtiveram apenas 11,11% de porcentagem de utiliza9ao. Pe-

los dados acima fica evidenciado que os testes de personalidade 

(que sao tambem de respostas e interpreta9a0 subjetivas) sao mais 

utilizados, provavelmente porque dificulta a simula9ao da respos-



57 

ta por parte do candidato. 

As provas escritas sao tambem utilizadas pe

la maioria dos entrevistados (65,28%). Houve uma tendencia dos ps~ 

cologos em usar em maior numero provas situacionais (73,44%) e 

em menor numero as de conhecimento (62,50%), talvez porque as pr2 

vas situacionais permitem avaliar outros aspectos do individuo, 

como, por exemplo: capacidade de tomada de decisao, postura pro

fissional, etc. 

As entrevistas coletivas sao utilizadas por 

50% dos entrevistados. t pratica comum lan~ar mao do uso de uma 

entrevista coletiva, aplicando, posteriormente, uma prova situa

cional e, com as respostas obtidas, realizar a dinamica de grupo. 

Ao ser feito um levantamento dos principais 

instrumentos de sele~ao de que a empresa dispoe, procurou-se ci

tar os testes psicologicos mais comuns no mercado, pois os demais 

instrumentos sao subjetivos e nao padronizados. Com isso deixamos 

um espa~o aberto para que os entrevistados os citassem. 

14) 

(Tabela 



TABELA 14 

Instrurrentos de seles;ao 
~ ~ errpresa disp::::>e 

T•st•s de personalidade: 
Zullig•r - prancha 
Zullig.;;-r -· slid..

P.M.K. 
Pa lo•.;.~raf icc 

16 F'f' 
Wart€-gg 
Pfist•r 
H.T.P. 
(<rafolo·;ico 

Espontan.;;.idado:;. 

T.::-st ... das core-s 
Bucata 

l"est~s d~ aptidao: 
Bat.a-ria CEF'A 
Be~t.;oria I:lAT 
t:•ato;or·ia TSP 
Bat.a-ria NTB 
SOS lid•;oranca 
Corr1a •:h,..f i a r· 
BTAG 

To;osto;os de into;oligencia: 
D 48 
D 70 
G 36 
G 38 
l"=av•n 

I.N.V. 
1;: 1 

T .c. I. 
T~st<?s des relogios 
f.:uv~n Avanc:ada 
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5 c,. (14% 

2 ~:. 7El7. 
24 33.33X 
33 45.837. 

29 40.287. 

43 59,72% 
13 1B.06% 
23 ~lL 94% 

~~4 ::n.33% 
4 :'i H 5C'JZ 

1 1.3(1% 

1 1.~39/. 

::;s 72.22Z 
~l!:;~ 44 .. 44% 

3 4.1-n' 
0 0.00% 
3 4. 1T7. 

33 45.8~)% 

1 1 .. 39% 

39 54" 1l% 
5 6.947. 

37 51 .. 39% 
16 2~:" ~:27. 

2B :38" 89% 

38 52.78% 
13 18.06% 

1 1.39/. 

3 4.17% 

11 1~1.28% 
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5 7.81% ,, 
~3" 13% 

24 37.50% 
33 51. 5!>7. 

29 45.,31% 
4~! 65 .. 6]/., 

1 :.~ ~W.3:l% 

~:!3 ::J~S. 94% 

24 :31" 50% 
4 6. ~:~~:i:;~ 

1 1 "~)6/.. 

1 1. :-.,'i(J% 

52 81 .25% 
32 ~\0" 007. 

3 4.69% 
0 o.ooz 
3 4.69% 

31 4B.44% 
1 1.::16/. 

39 60.947. 
::_i '( .81% 

~n 5'7 .81% 
11. 25.00% 
2'7 4'·' 19% 
~w ~8.3BZ 

13 20.31/. 
1 1.56% 
2 3 .. l~JZ 

7 10.94% 

A Tabela 14 salienta os testes de personali-

dade que as empresas empregam com maior freqllencia: Warteg (59, 72%) 

e Palografico (45,83%), provavelmente por serem de aplicac;;ao fa-

cil e coletiva. 0 16-PF foi citado por 40,28% dos entrevistados; 

mas, por ser urn inventario de interesse, deduzimos que o mesmo s~ 

ja pouco utilizado, pois na tabela anterior seu uso foi de apenas 

ll' 11'15. 

0 PMK foi mencionado por 33,33% dos entrevi~ 

tados. Este teste e aplicado individualmente, sendo utilizado ap~ 

nas para func;;oes especificas que necessitem avaliar o comprometi-

mento neurologico, como: Operador de Empilhadeira e alguns cargos 

de Motorista. 



• 
• 
• 

• 
I 

I 

• 
• 
• 
I 

' I 
I 

• 
I 

I 

I 

I 

I 

I 

• 
I 

I 

I 

• 
I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

• 
I 

I 

I 

59 

0 uso de analise grafologica foi mencionado 

apenas 33,33%. Apesar de ser urn meio de avalia9ao antigo, ainda e 

pouco difundido entre os selecionadores, requerendo maior especia 

liza9ao por parte do profissional . 

Com respeito aos testes de aptidao, o mais ci 

tado foi a Bateria CEPA (72,22%) e, posteriormente, a Bateria OAT 

(44,44%), as quais sao utilizadas basicamente para cargos tecni-

cos e administrativos. 

0 teste de inteligencia mais citado foi o D--48 

(54,17%), a seguir o I.N.V. (52,78%) eo G-36 (51,39%). Atualmen-

te 0 uso dos testes de inteligencia e muito discutido, pelo pro-

prio conceito do termo e tambem pela difusao de suas respostas. 

Conforme a hipotese levantada anteriormente, 

podemos concluir que existem varios instrumentos padronizados e 

nao padronizados em USO nos processos seletivos. De acordo com OS 

resultados obtidos, existe uma certa enfase no uso das tecnicas 

subjetivas. 

c) Necessidades de Inova9ao e Mudan9a dos Ins

trumentos padronizados de Sele9ao 

Procurou-se obter neste item uma resposta ob 

jetiva por parte dos profissionais, assim como conhecer seus moti 

vos. (Tabela 15) 



TABELA 15 

Neoessidade de desenvo1vimento 
de novos testes psioo1ogioos 

~nM 

Ju ~•t :i. f io::at ii.Ja~>: 

A Uentro da realidade das caracleris
ticas da populacao brasileira 

D Poucos testes atendem as necessida
des e sio dificeis de aualiar I aplicar 

1; -Para modificar, inovar, ffielhorar as 
avaliacoes e atender as necessidades 

D - Os testes Padronizados estao fora da 
realidade brasileirar nio au1iam os can
didates. sJo inadequados, existe popula
riza~io das respostas 

E - l11dicou o tipo de teste que gostaria 
que fosse desenvolvido 

NAO 
Just. i + i.::,;.l ii.J<~s: 

A ·- Os existentes no mercado sao satis
fat.orios 

D - Nio acredita na validade des mesmos 

por ser->.:·1'11 "S>Ub;i.;;•ti<.Jos 

C - No futuro rode ser necessaria 

Outras justificativas 
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Na Tabe1a 15 fica caracterizado que a maio-

ria dos profissionais (70,83%) considera necessaria o desenvolvi-

mento de novos testes psicologicos e apenas 26,39% deram resposta 

negativa. As justificativas mais freqfientes foram: os testes pa-

dronizados estao fora da rea1idade brasi1eirc~, nao avaliam os can 

didatos e existe popu1ariza9ao das respostas (22,22%); sendo que 

19,44% dos entrevistados salientaram a necessidade de 

assim como o aperfei9oamento das avalia9oes para que atendam as 

necessidades. As justificativas acima confirmam as cr1ticas conti 

das no presente traba1ho, referentes aos testes dispon1veis no rrer 

cado. 



61 

Procurou-se tambem conhecer o que estes pro-

fissionais desenvolvem em termos tecnicos e instrumentos de sele-

<;ao. (Tabela 16) 

TABELA 16 

Tecnicas/Instrumentos de 
Seleyao Desenvolvidos-- 72 Profis. 

~; U1 24 

I~AO 44 

Dinamica de grupo 13 
T.;;-st.•? situacional 14 
Grafologia 1 
·reste de ccmplementacao de sentencas SAKS 1 
Rosenzweiz 1 
To?st.;:o a lt~:·r·nat iVJ) l 

Filme I visita 1 

Prova pr.atica 
Entrevista coletiva 
Entrevista individual 
Teste de conhecimento 

· Justificou a resposta 

6 

4 
2 
1 

1 

3a. ~Ja% 

b:l Ji% 

iB, 01,% 

19.44% 
1 "~)9% 
1 • :J?Z 
1 "~19% 
1 ";)(Ji: 

1 .::19% 

8 .3:JZ 

~.i.!;.'\6% 

2.78% 
1 ,39% 

1. :39~(. 

~:i H ~~i6% 
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:1. 1 . ~:·;(,;;;: 
1 1 ":'.i{,% 
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:l l .::::.6% 
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Apenas 33,33% mencionaram que desenvolvem tee-

nicas/instrumentos de se1e<;ao, enquanto que 61,11% nao o fazem. 

As mais citadas sao a Prova Situaciona1 (19,44%) e a Dinamica de 

~ (18,06%) e, posteriormente, a Prova Pratica (8,33%). A maior 

parte das tecnicas/instrumentos mencionados como a1ternativas aos 

testes padronizados comuns tratam de meios subjetivos de avalia-

<;ao. 

Os resultados obtidos nas Tabelas 15 e 16 con 

firmam a necessidade de inova<;ao e mudan<;a dos instrumentos de se 

le<;ao pelos profissionais de R.H., assim como a tendencia do uso 

dos meios nao padronizados para suprir esta necessidade. 



d) Formas de Utiliza9ao dos Multimeios em 

Sele9ao 
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Para que fossem obtidos os dados com respei-

to as formas de utiliza9ao dos multimeios em sele9ao, al~s areas 

basicas foram pesquisadas: Suporte Administrativo, Suporte Didati 

co, Instrumento de Estimulo e Instrumento de Registro. 

Foram fornecidos alguns equipamentos para f~ 

cilitar os entrevistados quando do preenchimento do questionario. 

(Tabela 17) 
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Pela Tabela 17 pode-se observar que os supoE 

tes Administrativos e Didaticos foram os mais citados pelos entre 

vistados. Os equipamentos mais utilizados foram o conputador (25%) 
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como Suporte Administrativo e, posteriormente, o Fac-simile (15,27%). 

A fotografia foi citada por 2,77% dos entrevistados como solicita 

qao extra aos candidatos no envio do curriculum. 

Como tecnica de estimulo for am citados 0 com 

putador (4,16%), 0 video (4, 16%) e a TV (2,77%). Os entrevistados 

evidenciaram o uso do video e da TV em dinamica de grupo; e 0 com 

putador durante 0 teste pratico, in loco. 

Como Suporte Didatico, os equipamentos menci 

onados - computador 9,72%, retroprojetor 5,55%, video 5,55%, pro

jetor de slides 1,38% e ilha de ediqao 1,38% -sao utilizados ba

sicamente para apresentaqao da empresa antes do inicio da sele

qao propriamente dita e o projetor de slides para aplicaqao cole

tiva do teste de personalidade Zulliger. 

Como instrumento de registro foram citados: 

o computador (18,05%) para analise de resultados de testes e rela 

torios da area; a camera de video (1,38%) para o registro de Dina 

mica de Grupo e posterior analise; a camara de fotografia (4,16%) 

apenas para produqao de carteiras funcionais. 

16,66% dos entrevistados responderam a ques

tao de forma confusa, impossibilitando a tabulaqao e demonstrando 

nao te-la compreendido. 

38,88% nao responderam a questao alegando a 

nao utilizaqao dos equipamentos nas atividades de Seleqao. 

Com base nos dados coletados sobre as formas 

de utilizaqao dos multimeios, podemos concluir que nos processos 

seletivos, como instrumentos de avaliaqao, os equipamentos mencio 

nados praticamente nao sao utilizados. 
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e) Dificu1dades e/ou Limita9oes do Emprego de 

Mu1timeios 

A fim de detectar os motivos a1egados pe1os 

profissionais de R.H. para a nao uti1iza9ao dos mu1timeios em se-

1e9ao, foi deixada uma questao em aberto. (Tabe1a 18) 

Causas da nao utilizas;ao 
dos ~ em se1es;ao 

Nao h~ llPcessilia!le 

TABELA 18 

Falta de inFormacau Je como usar 
Fa]ta de conhecime11tn sobre o potencial 
do :i.n~{t:,·umt:.'nto 

Limita~oes do equipamento 
F~lta d~ recursos tinanceiros 
Existem out1·as prioridades 
Out 1"0'-'> mQt: ivns 

Nao respandeu a questao 
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A causa mais citada foi a indisponibi1idade 

de recursos financeiros (37, 50%), porem, urn numero significati-

vo de entrevistados (25%) considera que nao ha necessidade do em-

prego dos mu1timeios e 6,9% ju1gam outros fatores como priorita-

rios. Por outro 1ado, 23,61% dos entrevistados a1egam como motivo 

a fa1ta de conhecimento sobre o potencial do instrumento; 12,50% 

tem rela9ao com a falta de informa9ao de como usa-lo e 6,94% rea! 

9am as limita9oes do proprio equipamento. Apenas 1,39% dos entre-

vistados nao responderam a questao. 

Para conhecer as limita9oes ejou deficienci-

as que os multimeios apresentam, foi colocada uma questao em abe~ 

to para que os entrevistados expressassem livremente suas opini-

oes. (Tabela 19) 



TABELA 19 

Limita9ees e/ou deficiencias que 
os M.M. apresentam para seles;a0 

Na OPPracionalizacao e aproveita1nE11to 
do<;; r·<o~CUl"~iOlO\ 

Falta de equipamentos exclusives para 
~;; •"i' 1 E~ C ;,\ 0 

Falta de pessoal para utiliza-los 

Fa1ta de espaco adequado para utiliza-los 

Nao possuem limitacoes 

l'estes sao ultrapassados 

DesinFormacao dos rrofissionais 
trabalham com tais equipamentos 

Falta de rote11cial dos profissionais 
que trabalham com estes equipamentos 

Falta de disponibilidade de te1npa 

0 conteudo dos programas sao generaliza
d~s, nao existe nada especifico,se exis
tlsse correria o risco da confiabilidade 

Falta pesquisa na area 

Relacao custo/beneficio 

N~o respondeu a questao 

72 Profis. 
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Na Tabela 19 nota-se uma porcentagem signi-

ficativa de entrevistados que nao responderam a questao (68,06%), 

alegando nao saber como faze-lo e/ou nao tinham opiniao a respei-

to. Alguns entrevistados citaram a indisponibilidade de recursos 

como, por exemplo, falta de equipamento exclusivo para sele9ao, 

de pessoal, de espa9o adequado, de tempo, assim como a falta de 

pesquisa na area. Foi levantada a questao da rela9ao custo/bene-

ficio, operacionaliza9ao e aproveitamento dos recursos. Observa-

se uma critica em rela9ao a falta de programas especificos dispo-

niveis no mercado e tambem uma descren9a na possibilidade de se-

rem uteis para sele9ao, por causa da confiabilidade, caso existis 

sem. 

Os profissionais que trabalham =m multimeios 
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foram considerados desinformados e com falta de potencial para de 

senvolver instrumentos para a area de sele~ao. 

As questoes abordadas na Tabela 19 pareoem ser 

relevantes do ponto de vista de discussao sabre o assunto, porem, 

nao representam a opiniao da maioria dos entrevistados. 

Com referencia aos aspectos sabre a falta de 

recursos para o uso dos multimeios em sele~ao, foram pesquisadas 

as politicas e diretrizes de Recursos Humanos. (Tabela 20) 



TABELA 20 

Dados das Dificuldades/Limitac;:Cies 

~ Introduc;:ao dos M.M. ~ Selec;:ao 

1 - Politicas e diretrizes de R.H. 

Ordem de prior1dade para investimentos 

·- i' 
Recrutamento externo 

Recrutamento interne 
Tre!namento dos ingressantes 
Reciclagem des funcion~rios 
Politica de cargos e sal~rios 

BenEdicios 
Ol-9<"·\nizar;oes e mtftodos 

Avaliar;ao d& Desempenho 

R~crutamento externo 

Recrutamento interne 
Treinamento dos ingressantes 

Reciclagem dos funcionirios 

Politica de cargos e s~l~rios 

Benef:i.cios 

Dl·ganizcu;:oes e me.todo~; 
~~V~").1 ia(;:ao de DesempE'nhn 

Recrutamento externo 
Recrutamento interne 

Treinamento des ingressantes 

Reciclagem des funcionirios 
Politica de cargos 2 sal~rios 

Bene Hcic;s 

Organizar;oes e n1etodos 

('IV<>.'! i<~~:'i·\O >'le Dc~:>emp(-:-~nhn 

4' 
::~eel '\l:<~meni..n eHt~c:i·-n(\ 

Recrutamento interno 
Treinament:o dos 1ng tPs 
F{~o-c :i.e 1 ag<-::m dos fun• .. 

F'olitica de cargos sa"l~r1os 

Org<:Hliz;ou;:oe~, e 111et:odos 

Avalia~ao de Desempenho 

Recrutamento ~xter110 

Recrutamento interne 
Treinamento dos ingressantes 
Reciclagem dos funcionirios 
Politica de cargos e sal~rios 

Bene.PJ:cios 

Dl"£l<:l.nizat;.oes 
Av<:•.1 ia~;ao dE-~ 

6' 

' e metudos 

D;:;~~~f2'liP en ho 

Recrutamento externo 

R2crutamento interne 
Treinamento dos ineressante:; 
Reciclagem dos funcionirios 
Politica de cargos e salirios 
Beneficim; 

0!-gani;:.a;oe<:.:; e me'todos 
Avalia~;ao de DesemPEil~lO 

7" -· 
Recrutamento externo 

Recrutamentc interne 
Treinamento dos ingressantes 
Recic1agem des funcionirios 
Politica de cargos e sal~r1os 

Ben<-~·PJ~ci()~, 

Ol·ganl"'''\\i:O(,:.,,> e me'l:odo~'_; 
Avalia~ac de Desempenho 

8' " 

Recrutament~ externc 

Re~rutamento interne 
Treinamento des ingressant~s 
Reciclagem d\~S funcionirios 
~olitica de cargos e salirios 
Dene+':1:cios 

Ch·gan::.z.ar,·_of::~; 

F-.va1 :i.a(;ao de 
' e m~todos 

Dec,(-o:mp(-o:nho 
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16.f,7Y. 

8. 3:3Y. 

9.72Y. 
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5. ~i6Y. 

5.56X 
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As respostas da Tabela 20 agruparam, em or-

dem de prioridade, os investimentos mais importantes. 

Pode-se observar que os investimentos prior~ 

tarios sao recrutamento interno (44,44%), cargos esalarios (22,22%) 

e beneficios (15,28%). Os investimentos em treinamento (29,17%) fo-

ram mais significativos quando colocados em segundo lugar de pri~ 

ridades e/ou em terceiro lugar com 26,39%. Os investimentos em se 

le9a0 nao foram Citados pelos entrevistados. 

Com base nos resultados da Tabela 20, pode-

-se concluir que a ordem de prioridades de investimentos em Recur 

sos Humanos e bastante diversificada nas organiza9oes pesquisa-

das, o que pode indicar que esse fator depende da realidade e das 

necessidades de cada empresa. No entanto, OS dados obtidos nao e-

lucidaram o problema relativo a falta de recursos para o uso de 

multimeios em sele9ao. 

Com base no parecer dos entrevistados, foi po~ 

sivel notar a existencia de limita9oes para o uso dos multimeios 

em sele9ao, assim como certa resistencia ao emprego dos rnesmos, 

por nao sentirem a necessidade ou por encontrarem muitas dificul-

dades para a sua introdu9ao. 

f) Potencial de Utiliza9ao dos Multimeios 

Para conhecer as possibilidades de introdu-

9ao dos meios de comunica9ao de massa ern R.H., procurou-se pesqu~ 

sar as maneiras preferenciais de utiliza9ao. (Tabela 21) 
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TABELA 21 

Maneiras Preferenciais de 
utilizas;ao dos M.M. ~ R.H. 72 Profis . 64 Psic6l. 

i"r'~~inarll~~nto I Did<.~ti•::a 10 

Selecao 6 
lntegra~ao 2 
Rapidez/exatidao fla transruissao de dados 2 
Acompanhan1ento/avaliacao de desempenho 6 
Outras respostas 4 

Service social/beneficios 2 

Suporte administrative 1 

Justificou a resrosta 2 

1:LU 1Y:Y. 

u. :J:J% 

~~" 70% 

2.HI% 
li.C137. 

5. ~;6% 

2~"7'8% 

1"39% 

Tl .l!l/. 

10 
6 

:~: 

:,~ ,, 
4 

~: 

1 

:t 

4(/ 

l~L/):l% 

?. :Ju~~ 

CJ. 1 :rr. 
:J. l.:l% 

? . :JU% 

6 ~ ~,r:.i~~ 

:J. :1.::1~{. 

1 "~·)6% 

1 ~ :;)6% 

'7 6" ~.i6% 

Houve uma porcentagem significativa de entr~ 

vistados que nao respondeu a questao- 77,78%. Podemos deduzir que 

os mesmos nao veem forma de utilizas;ao ou nao sentem que seja ne-

cessario, conforme ja observamos em tabelas anteriores. Na Tabe-

la 21 ha preferencia do uso de multimeios em treinamento, como s~ 

porte didatico (13,89%), e apenas 8,33% preferem faze-lo em sele

s;ao e/ou Avalias;ao de Desempenho/Acompanhamento. 

Para pesquisar as possibilidades de introdu-

s;ao especificamente em seles;ao, foi levantada esta questao de for 

rna objetiva a fim de obter-se informas;oes qualitativas dos equip~ 

mentos viaveis a serem usados. (Tabela 22) 



TABELA 22 

Possibilidades de introdu9ao 
dos M.M. ~ Sele9ao 

forma d~ utilixacao: 

Proj•tor de slides 
F<:<?t r op r• o jE-t o,~ 

COII<P Ll t a •.ior· 

T.V .. 
T.:.~lcio 

\.Jid!:?o 

Cam~1r.;o d·::· l.dd .. ::·o 

Camara d<? fotografia 
Gravador de audio 
f'tH::··-silni le 

Sucata 
EP i s•::op i o 

l'ecnicas d• din.grupo/t.situacional 
P/.haver cresciffiento da ar~a 

lliminuicao de tempo 
FixQcao de inforruacao 

Suporte administrative 

Analise das caract.de persor1alidade 
Sujeito a orientacao 

72 Profis. 

:J l .q;~. 0/)Z 

41 ~:ib" 94% 

l 1 :JY;~ 

~,·; . ?D% 
/',\ :~:. lDZ 

11 l~:i .. ~:C!B% ,, u .. :!JZ 

• c. ~:::" 7!3% 

f.l tJ. 1:1.% 

1 1 .JYZ 
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() 0 .. 00/. 
j 1 .39% 
1 1 ~ :19% 

J 4 ll% 

.::. 2 .. 70% 
1 :J'iZ 

:! 4. ll7. 

I 9. ;r;2z 
1 1 "~:19% 
1 1 .. 39% 
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A possibilidade de introdu9ao de multimeios 

nao foi considerada pela maioria dos entrevistados (56,94%), po-

rem, uma parcela significativa (43,06%) e favoravel, sen do que 

15,28% acha que o computador tern mais condi9oes de ser utilizado. 

Alguns equipamentos foram citados por uma p~ 

quena porcentagem dos entrevistados, que souberam definir seu uso. 

Isto demonstra que, apesar de considerarem os multimeios uma das 

perspectivas de inova9ao e mudan9a, poucos sao os que conseguem 

determinar o seu uso. 

Quanto aos criterios para a introdu9ao de rnB 

nova tecnologia, foi feita uma pergunta em aberto, a qualteve res 

posta bastante consistente a nivel qualitativo. (Tabela 23) 



Criterios ~ adotar 
~ ~ tecnologia 

TABELA 23 

Objetivo a atingir/necessidade/ 

p lano:d amen to 
l'roca de inforruacces com colegas/ enval
vimento das areas necessarias 

Pesquisa 

Praticidade/objetividade/saber utilizar 
Arlicabilidade/uantagens 
Que as testes atuais nao estejam corres

pond.::·ndo a::> no;;·c~·£".i'.>idadt?s 

(:redibj.lidade/confiabil.idade 
Eficacia e validade 
Baixo custo/economia de dinheiro e tempo 

Plano pilot.o/estudos prelimirlares 

Nao respondeu.a questao 

72 Profis. 

7 9 u n~~ 

6 B ":JCI:< 

14 :1.9.44/~ 

,, 6.94% 
(, B. 3:17. 

:;;: ~: M '70% 

5 6,.94% 

4 ~~-~561~ 

5 6" ?4;~ 

:;:~ ~L.lB% 

:34 4 '(. ~~~~% 
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64 Psic61. 

7 10 .. '74% 

6 '/,.:30% 

l :,~ lB.I~.i% 

!:,i I.IJ:I.% 

6 9 .3ll7. 

"' 3. 137. ~ .. 
4 b" ~·:~::i% 

3 4 K b'·Y::~ 

4 6" ~~~~:\% 

2 :l. 1 ~)/~ 

:;::9 4~5.31% 

Uma parcela significativa dos entrevistados 

(47,22%) nao respondeu a questao. Como existe uma parcela dos en-

trevistados que nao considera viavel a introdu9ao dos multimeios 

em sele9ao, conforme tabelas anteriores, podemos deduzir que os d~ 

dos aqui obtidos confirmam esta afirma9ao. Em rela9ao aos crite-

rios para adotar uma nova tecnologia, 19,44% citaram a pesquisa; 

9,72% o objetivo/a necessidade e o planejamento; e 8,33% a troca 

de informa9oes com colegas/envolvimento das areas necessarias, a~ 

sim como a aplicabilidade/vantagens. Outros criterios foram prat~ 

cidade/objetividade/saber utilizar, a credibilidade/confiabilida-

de, a eficacia e a validade e tambem o baixo custo e a economia 

de tempo e dinheiro. Todos OS criterios citados sao ~rtantes p~ 

ra a introdu9ao de uma nova tecnologia e demandam investimento e 

participa9ao direta dos profissionais envolvidos. 

Para confirmar o envolvimento dos entrevista 

dos na ado9ao de urn novo instrumento, pode-se observar na Tabela 

24 os argumentos que os mesmos utilizam em tal circunstancia. 
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TABELA 24 

Argurrentos para adotar 
urn novo instruJrento 72 Profis. 64 Psic6l. 

Melhores resultados/qualidade 22 
Correlacao positiua com instrumentos ja 
utilizadcs/argumentos &sta·tisticos 
comrrovados 3 
Os mesmos argumentos que leuaram a criar 
o instrumento 1 

Plano piloto/estudos prelimirlares 10 
Necessidade da empresa 12 
Baixo custo 1 
Cor1scientizacao sabre a ualidade/eficacia 6 
feedback para outros setores 1 
lnstrumentos utilizados insufici9ntes 3 
Cj.tando 1;arltager1G para a empresa j9 

Aproveitamento do equipamento 1 

Nao respondeu a questao 19 

4.17% 

1 K :J?% 

n. un 
16.~S'7% 

l. :J9Z 
n ~ 3:Jz 
1.:39'% 

4" :ll% 
.1.6. 6T7.. 

:1. u 39;~ 

:;;~() 
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1 
10 
l ~~ 

1 
~J 

1 

a 
'! 
() 

l() 

:11 " ~::! ~) ~~ 

4 .69% 

l ~:)/)% 

l ~L 6:1~-:: 

lU,. r)z 
1 "~;i()/. 
l.nt;~ 

1 "~'.i6% 
4,.69% 

14 .. Oo!.)i~ 

0.,00% 

~::~ ~:i • 00% 

Assim, 30,56% dos entrevistados valorizam mais 

os resultados a serem atingidos; outros salientaram as necessida-

des da empresa (16,67%); e outros ainda as vantagens para a mesma 

(16,67%), etc. No geral, todos os argumentos demonstram criteria 

e empenho por parte dos entrevistados na introduqao de inovaqoes 

em suas organizaqoes. 

Outro aspecto importante ligado a introduqao 

de novas instrumentos e a questao da credibilidade por parte das 

organizaqoes nos instrumentos criados pelos proprios profissio-

nais. (Tabela 25) 
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TABELA 25 

Credibilidade dos instrurrentos 
criados pelos proprios profis. 72 Profis. 64 Psio:Sl. 

~:; I !'1 

NAO 
. .Ju~:;i: i-f'ic<-:\1: :i.v;:\~3: 

A empresa acredita I confia no prof. 

Desde que tivesse bern embasado I depende 
do inst1·umento e do marketing 

Tudo e permitido, mas nao apoiado 

~anhece a rF~lidade I necessidade 

Desde que as resultados fosse1n: 

acnmpanl,ados, testados, comprovados pe1a 

1-:-:mp1·e!;<·~ 

0 prof. tern postura seria de trabalho 

c:nnfiavel 

E profissional da area 

Os projetos sao discutidos a nive de 
d :i.1- et Ol" j_ "' 

A empresa esta aberta a novas ideias 

Seria alga n1ais real e arlicavel 

Me11cionou que instrumento criaria 

A empresa v~loriza rnais as ~estes que 
ja e><i~;t~--~m I A<:.> pe'!:-.soas j'a estao acostu
maoas a instrumentos padr~ni~ado~ 

Se fosse criado Em conjunto com as 
nutras empresas do grupo de selecao 

Somsnte se o profissional tiver certeza 

que ir~a ajuda-lo no seu trabalho 

Nan resr,ondEU a questao 

60 ?4 
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9 l r.:~ 

3 ., 
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p (~ 

1 1 
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n u. 
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c. 
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1 i 

l. 1 

i 1 

i i. 

.447. t.i ?:'5 yu: 
i?:r, .. A ,l,<i'Y, 
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i. 7 X 

. 3(J:X i 

.39Y. 

.33Y. 7 .<HX 

7HY. ' 3. t3X 

. :~)97. 

.a9r. i 

U.Y. 

. ~N:r. i. . ~ii,Y, 

. /BY. :1. LlX 

. 7f3:r. 3 1 :lr. 

.397. l. . ~·-'ibY. 

.:39X 0 0 . ~)0Y. 

.:3?X 0 0 - 0()Y. 

.39Y. 0 " .00% 

A maioria dos entrevistados (94,44%) mencio-

nou que teria credibilidade por parte de sua empresa. As justifi-

cativas mais freqtientes foram de que a empresa confia no profis-

sional (12,50%) e outros alegaram que a empresa esta aberta a no-

vas ideias. Apenas 8,33% dos entrevistados citaram "os resulta-

dos" como criterios das organiza9oes para a cria9ao de novos ins-

trumentos. De acordo com estas e outras justificativas com menor 

porcentagem, observa-se que alguns entrevistados entenderam a peE 

gunta como uma avaliayao pessoal de suas capacidades profissionais, 
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o que pode ter interferido no resu1tado. Se ha necessidade de no

vas testes (Tabe1a 15) e se ha credibi1idade das organizaqoes nos 

instrumentos criados pelos proprios profissionais (Tal:e1a 25), quais 

os motivos que 1evam apenas 33,33% dos entrevistados a optarem p~ 

1a criaqao de tecnicas/instrumentos para a se1eqao? (Tabe1a 16). 

As causas poderiam ser atribuidas a fa1ta de recursos e de inves-

timentos na area (Tabe1a 18) . Antes de atribuir os motivos a fa 

tores externos, procurou-se ana1isar a opiniao dada sobre a prod~ 

9ao dos materiais uti1izados pe1a organizaqao. (Tabe1a 26) 

TABELA 26 

Materiais utilizados sao pro
duzidos pe1a propria ei!f>resa 72 Profis. 

SIM 39 54 i 7Y. 

NAO 32 44 .44X 
,Just i +'i.e at iva~.>: 
A maier parte sao produzidos pela empresa 1 i . 39!'. 

As vezes sao comprados 15 i20 . (]JY, 

AirH!a nao possuf::m 1 i . 3(?Y. 

Nao respondeu a questao 1 i .39Y. 

64 Psiml. 

34 

:.?.? 

\0 

4~3.3iX 

:i(,Y, 

15.0:~~~ 

j . ~j(, Y. 

2 - lmportancia da producao dos materiais pela propria empresa 

;1Hl 

,Ju-::;t i fic::,d: ivas: 

~acilitaria o intercambio de informacoes 

Direcionaria para o objetivo proposto 
Adequaria a nossa realidade 

Maier motivacao,interesse,concientizacao 
Baixo custo/econon1ia de dinheiro e.tempo 
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Na Tabela 26 observa-se que 54,17% dos pro-

fissionais responderam que os materiais usados sao produzidos pe-

la propria empresa, e 44,44% responderam que sao adquiridos. Sen-

do que 63,89% consideraram importante a produ~ao na empresa e des 

tes 18,06% declararam que OS adequariam a necessidade da propria 

empresa; 9,72% citaram a economia de dinheiro e tempo e 6,94% a 

valoriza~ao do funcionario. 

Em rela~ao a area responsavel por estas pro-

du~oes, nao houve uma concentra9ao significativa, sendo as mais 

citadas: Treinamento (11,11%) e Assessoria Tecnica (11,11%). A 

maioria dos entrevistados (54,17%) nao determinou a area respon-

savel. 

Nota-se com estes dados o interesse de uma p~ 

cela dos entrevistados em desenvolver novos instrumentos, com a 

utiliza9ao dos multimeios na propria empresa. Entretanto, para que 

isto ocorra e necessaria que o profissional seja capacitado em te£ 

mos tecnicos, esteja motivado e possua condi9oes para implementar 

inova9oes e mudan9as. Tais condi90es vao desde a estrutura da area 

de R.H. ate os recursos financeiros. 

g) Perfil na Area de R.H. 

Em rela9ao a estrutura da area de R.H., pes-

quisamos o numero de funcionarios, sua qualifica9ao, o acesso a 

consultas bibliograficas e as instala9oes fisicas. (Tabelas 27, 

28, 29 e 30) 
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Na Tabela 28 nota-se urn maior numero de psi-

cologos em rela9a0 a outros cursos de humanas atuando em Recursos 

Humanos e uma quantidade reduzida de outros colaboradores. 

Aoesso a consul
tas bibiiograficas 

TABELA 29 

Pcssui biblioteca especifica na area 

Possui acesso a bibliotecas externas 
Assina periodicos 

Verba para a aquisicao de livros 
~ materiais de aprendizagem 
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Pela Tabela 29 nota-se que a maioria das em-

presas (52,78%) assina periodicos e possuem verbas para a aquisi-

9ao de livros e materiais de aprendizagem, porem, uma porcentagem 

reduzida possui biblioteca especifica (23,39%). Entretanto, gran-

de parcela possui acesso a bibliotecas externas (44,44%). Estes 

dados evidenciam condi9oes para que os profissionais de R.H. se 

atualizem. 
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TABELA 30 
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Pela Tabela 30 observamos que a maioria das 

empresas possui de l a 2 salas para a aplica9ao de testes, reali-

(52,78%) za9ao de entrevistas (65,28%), salas para proje9ao 

grande parte possui auditorio (47,22%). Por outro lado, 

e 

as salas 

individuais sao mais reduzidas, 0 que prejudica a privacidade e 

dificulta a concentra9ao. 

h) Perfil do Profissional de Recrutarrento e Sele9ao 

Para tra9ar o perfil dos profissionais de 

R.H. em atividade na area de Sele9ao de Pessoal, pesquisamos seu 

tempo de experiencia em R.H. (Tabela 6), tempo de conclusao de cur 
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so (Tabe1a 7), sua equipe de traba1ho (Tabe1a 31) e sua qualific~ 

qao. (Tabe1a 32) 

TABELA 31 
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Pe1a Tabe1a 31 observa-se que a maioria dos 

profissionais e psico1ogo, mas que tambem ha outros de Ciencias 

Humanas atuando na area. A existencia de outros co1aboradores faz-

-se necessaria, pois estas atividades demandam urn grande numero 

de tarefas administrativas como: convocaqao e encaminhamento de 

candidatos, dati1ografia, contro1es, re1atorios, etc. 0 cargo de 

Recrutador tambem nao requer profissiona1 de nive1 superior. De-

pendendo da fi1osofia da empresa e dos instrumentos adotados para 

se1eqao de seus candidatos, essas atividades sao rea1izadas por 

profissionais de variadas formaqoes academicas. Outro fator e a ten 

dencia da area em usar instrumentos nao padronizados, 0 que deso-

briga 1ega1mente as empresas de terem em seus quadros profissio-

nais de Psico1ogia para ap1icaqao dos testes psico1ogicos, haven-

do, assim, espaqo para a atuaqao de outros profissionais em Se1e-
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qao de Pessoal. 

Na Tabela 7 observa-se que, apesar da maio

ria dos profissionais possuirem mais de 5 anos na area de R.H., 

uma parcel a significati va - 2 9,17% - possui de 3 a 4 anos e 11,11% 

de 1 a 2 anos, significando que Recrutamento e Seleqao podem ser 

considerados a "porta de entrada" dos profissionais para a area 

Organizacional. Pois, e a partir desta area que se pode adquirir 

solidas informaqoes a respeito da empresa e dos Recursos Humanos; 

e por onde se inicia a historia da vida funcional do empregado; 

onde acontece sua primeira avaliaqao na empresa, ficando registr~ 

da sua experiencia anterior e seu potencial de desenvolvimento. 

Na Tabela 6 observa-se que 50% dos entrevis

tados se graduaram antes de 1986 e 50% apos esta data. Comparando 

estes dados com os da Tabela 7, confirmamos a existencia de urn 

grande niimero de reci~m formados na area. Isto ocorre porque a area 

de Recursos Humanos e, em especifico a Seleqao de Pessoal, devido 

as caracteristicas peculiares de suas atividades, permite a atua-

qao de estagiarios e ainda fornece remuneraqao razoavel, tornando 

a area duplamente atrativa no campo profissional. 
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Curso de Especia1izaxao/ 
Pos-graduaqao 

Administracao de Recursos Humanos 
Gerencia de Recursos Humanos 
Desenvolvimento Organizacional 
Analise T1·ansacional 
Selecao de Pessoal 
Psicologia Clinica 
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Nao respondeu a questao 

72 
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2 
1 
1 
1 
1 
1 
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Profis. 

i8 .061. 
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1 .39Y. 
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1 .39X 
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1 1 .56Y. 

1 1 .56X 

47 73. 44X 

------------------------------------ ---------------------------- ----------
Re1acoes Human as I Desenvolv. de Pessoal 2 2 . 78X 2 3. 13X 
Testes para Selecao 9 12 50 X 9 14 .06X 
Wart egg 1 1 .391. 1 1 .56X 
HTF' 1 1 .39X 1 1 .56X 
TJ-einamento 3 4 .17X 3 4 .69X 
Tecnicas de Rec1·utamento E Selecao 19 26 .39X 14 21 .88Y. 
Analise Transacional 5 6. 94X 4 6 .25X 
Tecnicas de Chefia 6 8 .33X 4 6 .25X 
Semina1·ios I F'a1estJ·as SObl-e Fe H. 4 5 .56% 4 6 25Y. 
Relacoes T1·abalhistas I Adm.F'essoa1 3 4. 17X 1 1 .56X 
CCQ I Qualidade 2 2 .78Y. 1 1 .56X 
Inf"onnat: ica 1 1 39Y. 0 0 .00Y. 
Administ1·acao de Ca1·gos e Salarios 4 5 .56X 4 6 .2JX 
Fo\"11\<:tC<:I.O de Analistas :3 4. 17X 3 4.69Y. 
Planejamento Estn\tegico 1 1 .39X l. 1 . 56Y. 
l'b.o respondeu a questao 42 58 ' :33Y. 40 !JI.~ . ~)0Y. 
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Na Tabe1a 32 a porcentagem de profissionais 

que rea1izou cursos de p6s-gradua9ao/especializa9ao na area de Re 

cursos Humanos e bastante reduzida - 23% -, sendo que a maioria 

nao respondeu este item da questao (73,16%) 

Dentre os principais cursos de extensao des 

tacam-se as Tecnicas de Recrutamento e Sele9ao (16,39%) e os Tes

tes para Sele9ao (12,50%). Estas porcentagens sao extr~te bai-

xas, considerando-se que cada teste psicologico demanda urn estudo 

aprofundado, fornecido apenas atraves de cursos de extensao, pois 

as facu1dades nao habilitam os profissionais a ap1icarem e ava1ia 

rem tais instrumentos. 

Pelos dados colhidos sobre os profissionais 

que atuam na area de sele9ao, podemos afirmar que possuem experi-

encia, porem, nao existem dados consistentes para afirmar que te-

nham capacita9ao para o desenvolvimento de novos testes. 
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Os entrevistados que se demonstraram favora

veis a mudan9a e inova9a0 na area, permaneceram coerentes e envol 

vidos com a questao dos multimeios como uma nova perspectiva do 

inicio ao fim do questionario. Os que nao concordavam com a intro 

du9ao de multimeios em sele9ao, por nao verem a necessidade de mu 

dan9a, tambem permaneceram coerentes ate o fim das respostas emi

tidas nos questionarios. 

Na entrevista (Anexo 2) realizada com o re-

presentante da regiao de Campinas das editoras (CEPA, VETOR, EDI

TES e Casa do Psicologo) , que publicam os testes padronizados dis 

poniveis no mercado brasileiro, o mesmo confirmou as criticas aos 

testes psicologicos. Considera que teste e culturalmente aversivo 

tanto para o candidate quanto pelo aplicador. Por ter sido assoc~ 

ado a Teoria Comportamental, tornou-se uma questao politica herda 

da da epoca da ditadura, que coincide com a difusao do uso dos 

testes nas empresas. Atribui este fato a tendencia da expansao das 

linhas mais existencialistas e fenomenologicas, o que justifica a 

introdu9ao de tecnicas e instrumentos subjetivos nos processes s~ 

letivos. Considera que existem preconceitos por parte de alguns 

psicologos em rela9ao a determinados instrumentos, que os testes 

sao usados como escudo para respaldar a opiniao 

que nao quer se empenhar numa avalia9ao. 

do profissional 

Considera necessaria a pesquisa de novos tes 

tes e cita uma equipe em Brasilia trabalhando no assunto, mas a 

mesma o faz basicamente em tradu9ao e valida9ao de testes estran

geiros antigos e novos. No desenvolvimento de novos instrumentos 

ha necessidade de informatizar a avalia9ao dos testes ja existen-

tes. 

A nivel de inova9ao considera que o cerne da 



questao e a forma9ao do profissional de Psicologia e, a 

disso, nao ha necessidade do uso de testes. 
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partir 

Sua opiniao e de que deveriamos continuar im 

portando e validando testes para nos manter atualizados, acompa

nhando os novos tempos, por nao termos condi9oes de desenvolver 

OS nossos testes devido a rna forma9a0 do profissional. 

Considera o estagio de desenvolvimento de R. 

H. e da Psicologia extremamente defasado em rela9ao aos E.U.A., 

com profissionais muito desinformados. 
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CONCLUSAO 

Para pesquisar a viabilidade do uso dos meios de comunica-

9ao de massa no desenvolvimento de novas instrumentos de sele9ao, 

buscou-se conhecer o estagio de desenvolvimento dos Recursos Huma 

nos e, em especial, a Sele9ao de Pessoal. 

Concluiu-se que os profissionais de Recrutamento e Sele-

9a0 utilizam diversos instrumentos padronizados e nao padroniza-

dos em seus processos seletivos, tendo tendencia a utiliza9ao de 

tecnicas e instrumentos subjetivos (nao padronizados), como a en-

trevista. Dedicam-se mais a execu9ao das atividades de recrutamen 

to e sele9ao; entretanto, com referencia a outras atividades de 

Recursos Humanos, poucos atuam em treinamento e em avalia9ao de 

desempenho, evidenciando que estao mais envolvidos em atividades 

operacionais, atendendo basicamente as necessidades imediatas das 

organiza9oes no que se refere ao preenchimento de vagas. 

Verificou-se serem necessarias inova9oes e mudan9as dos ins 

trumentos padronizados utilizados nos processos seletivos, sendo 

que grande parte dos entrevistados as justificaram fazendo • cr1 

ticas aos testes disponiveis no mercado, confirmando que os roes-

mos nao atendem as necessidades das organiza9oes, sao obsoletos e 

nao condizem com a realidade brasileira. Por outro lado, consta-

tou-se que, devido as deficiencias dos instrumentos padronizados, 

os profissionais passaram a usar tecnicas e instrumentos mais sub· 
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jetivos, sendo poucos, porem, os que se dedicam ao seu desenvolvi 

mento. Os instrumentos subjetivos sao desprovidos dos criterios 

de validade, fidedignidadee precisao, comprometendo, assim, a qu~ 

lidade dos servi9os prestados na area de sele9ao, ocasionando es

tagna9ao da area e desmotiva9ao dos profissionais na busca de per~ 

pectivas. 

Quanto a utiliza9ao dos meios de comunica9ao de massa nas 

atividades de Sele9ao, constatou-se que, praticamente, os mesmos 

nao sao usados e que as dificuldades e as limita9oes no seu empr~ 

go sao muitas. As principais causas mencionadas foram a falta de 

recursos financeiros (investimento na area), a falta de conheci

mento sobre o potencial do instrumento por parte dos profissio

nais e tambem as limita9oes dos equipamentos. A desinforma9ao so

bre o assunto e a principal responsavel pela dificuldade da intr~ 

du9ao dos multimeios nas atividades de sele9ao, pois os profissi~ 

nais nao tern condi9oes de argumentar e reivindicar perante a org~ 

niza9ao recursos para tal fim. Com rela9ao as limita9oes dos equ~ 

pamentos, igualmente, os profissionais so poderao conhece-las me

lhor a medida que dominarem 0 assunto. 

Quante as possibilidades de introdu9a0 dos multimeios como 

instrumentos de avalia9ao nos processes seletivos, a maioria nao 

as considerou viaveis, embora uma parcela significativa (43%) te

nha respondido afirmativamente e poucos souberam determinar as po~ 

siveis formas de emprego nesta area. Essas afirma9oes confirmam a 

necessidade de urn maior conhecimento por parte dos profissionais 

com referencia ao potencial dos meios de comunica9ao de massa pa

ra a avalia9ao de pessoas. 

Observou-se tambem que apesar de demonstrarem ~o na i~ 

trodu9ao de novas tecnologias em suas atividades, poucos consegui 

ram determinar os criterios para o uso das mesmas. Constatou-se tam 
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bern que ha credibilidade por parte das empresas nos instrumentos 

criados pelos proprios profissionais, mas poucos dedicam-se ao 

seu desenvolvimento. As causas podem ser atribuidas a falta de re 

cursos e de investimentos na area, porem, 0 fator preponderante e 

a limita9ao do proprio profissional que atua na area, pois, ape

sar de existirem algumas condi9oes dos mesmos se atualizarem, a

traves de periodicos e bibliotecas, poucas sao as pesquisas e ino 

va9oes na area de Recursos Humanos. 

Por outro lado, sabe-se que as faculdades oferecem urn ensi 

no deficitario para atua9ao em Recursos Humanos e, com base nos 

dados obtidos, constatou-se que foram poucos os profissionais que 

realizaram cursos de aperfei9oamento na area; portanto, teorica

mente, a maioria encontra-se despreparada para implementar inova-

90es, havendo resistencia a mudan9a na area. 

A utiliza9ao de novos meios de comunica9ao na sele9ao de 

pessoal esta inserida neste contexto" existe, porem, uma necessi

dade real de desenvolve-los como complemento/aperfei9oamento dos 

instrumentos subjetivos em uso. Os multimeios constituem uma das 

possiveis solu9oes, por serem poderosos artificios que a tecnolo

gia desenvolveu para ensejar a comunica9ao entre as pessoas. 

Perspectivas para a Continuidade da Pesquisa na ~rea 

0 desenvolvimento de novos instrumentos requer urn investi

mento a nivel de pesquisa na area de Sele9ao de Pessoal, possibi

litando o intercambio entre as universidades e os profissionais 

das organiza9oes. 

Conhecer o estagio de desenvolvimento da area de Sele9ao 

de Pessoal pode ser util para a atualiza9ao do ensino sobre os ins 
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trumentos de avalia9ao nas Faculdades de Psicologia. 

Existe tambem a preocupa9ao de despertar futuros pesquisa-

dores sobre a importancia do desenvolvirnento de novos instrurnen-

tos de avalia9ao e, conseqfientemente, contribuir para urn avan9o 

da Psicologia. 

Embora rnuitos profissionais de Recrutamento e Seleyao ain-

da nao tenharn percebido a importancia da introdu9ao de novos rneios 

de comunicayao como uma solu9ao viavel para o desenvolvirnento de 

novos instrurnentos de sele9ao, espera-se que o presente trabalho 

contribua para a reflexao sobre suas praticas em Seleyao e em re-

la9ao ao papel que podern desempenhar na organiza9ao. Espera-se tarn 

bern que se motivem na busca de novas possibilidades, pois sao inu 

rneros os carninhos que podem ser percorridos. 
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ANEXO l 

' 



PESQUISA SOBRE A UTILIZAGAO DOS MEIOS DE 

COMUNICAGAO NAS ATIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS 

Prezado(a) Senhor(a) 

Esta pesquisa tern por objetivo detectar o potencial de utili

zayao dos multimeios(*) de comunica9ao em Recursos Humanos nas orga

nizayoes, em especifico nas atividades de sele9ao, Treinamento e Ava 

lia9ao de Desempenho, bern como identificar as dificuldades e/ou lim~ 

ta9oes de utiliza9ao dos mesmos no desenvolvimento de novos instru

mentos de sele9ao de pessoal. 

Pretendemos tambem realizar urn levantamento dos instrumentos 

de avalia9ao atualmente utilizados e contribuir para a inser9ao de 

novos instrumentos em Recursos Humanos. 

0 presente questionario faz parte de uma disserta9ao de mes

trado do Departamento de Multimeios, do I.A., da UNICAMP enos com

prometemos, em retribui9ao, a fornecer-lhe copia dos resultados a que 

chegarmos, se for do seu interesse. 

Nao e necessaria colocar nome, nem identificar nominalmente a 

Organiza9ao (forne9a nome e endere9o, separadamente, apenas para en-

vio posterior dos resultados). 

(*)Fotos, diapositivos, filmes, video, computa9ao, audio, etc. 
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1) Quais das atribui~oes/atividades dos setores de R.H., abaixo 

relacionados, sao desenvolvidas em sua empresa. 

Obs.: Especifique, colocando "D" quando o setor define dire-

trizes, npn quando planeja a atividade, "C" quando coordena e "E" 

quando executa. 

RECRUTAMENTO 

- Recrutamento interno 

- Recrutamento externo 

- Analise de curriculum vitae 

- Entrevista de triagem 

- Atualiza~ao de cadastro 

Trabalho com prestadores de servi~o (agencias) 

- Outras atividades: 

SELEyAO 

- Sele<;:ao para: 

Cargos operacionais 

Cargos administrativos 

Cargos tecnicos 

Cargos gerenciais 

Treinees 

Temporarios 

Estagiarios 

Outros? Quais? 

- Aplica~ao de testes 

- Entrevista de sele~ao 

- Elabora~ao de laudos ou pareceres 

- Encaminhamentos (chefia, contrata~ao, etc.) 

- Utiliza~ao de prestadores de servi~os 

(consultorias, agencias) 

- Outras atividades? 

D p c E 

I I I 



TREINAMENTO 

- Integra9ao de funcionarios 

- Levantamento de necessidade 

- Cursos: 

Treinamento basi= (para execu9ao da fun9aoJ 

Aperfei9oamento 

Extensao (ex.: cursos de linguas) 

Chefia (supervisao) 

Relacionamento 

Outros? Quais? 

- C.C.Q. (Circulo de controle de Qualidade) 

- Utiliza9ao de prestadores de servi9o 

(consultorias, etc.) 

- Outras atividades: 

AVALIAyAO DE DESEMPENHO 

- Metodos utilizados: 

Metoda das escalas graficas 

Metoda da escolha for9ada 

Metoda da compara9ao aos pares 

Metoda misto 

- Outros: 

- Acompanhamento: 

De area 

Individual 

Entrevistas de acompanhamento 

Entrevista de desligamento 

- Periodo de experiencia (periodo probatorio) 

- Diagnostico de area 

2 

D p C E 

_.j___)l_j_ 

I I 
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2) Politica/diretrizes de R.H. adotadas por sua empresa. 

OBS. Enumere em ordem decrescente de irrportancia (1=+ importante). 

Investimentos em: 

- Recrutamento externo de pessoal 

- Aproveitamento de pessoal interno 

- Treinamento dos ingressantes na empresa 

- Reciclagem dos funcionarios 

- Iesenvolvinento de politica de cargos e salarios 

- Beneficios 

- Organiza9oes e Metodos 

- Avalia9ao de Desempenho 

- Outros: 

3) Tecnicas de sele9ao utilizadas 

a) Testes Psicologicos: 

- Personalidade ( l 

- Aptidao ( ) 

- Inteligencia 

- Inventarios de interesse ( ) 

b) Dinamica de Grupo ( ) 

c) Provas Escritas 

- Situacionais ( 

- De conhecimento ( ) 

d) Testes Praticos 

- In Loco ( ) 

- Simulado ( 

e) Entrevistas 

- Individuais 

- Coletivas 

- Comites 

f) Outros ( l Quais? 
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4) De que instrumentos de sele9ao sua empresa dispoe? 

a) Testes de personalidade 

- Zulliger - prancha 

- Zulliger - slide ( 

- P.M. K. ( ) 

- Palografico ( ) 

- 16 PF ( ) 

- Warteg ( ) 

- Pfister ( ) 

- H.T.P. ( ) 

- Grafologico ( ) 

- Outros ( ) Quais? 

b) Testes de aptidao 

- Bateria CEPA ( ) 

- Bateria DAT 

- Bateria TSP 

- Bate ria NTB 

- Como chefiar ( ) 

- Outros ( ) Quais? 

c) Testes de inteligencia 

- D 48 

- D 70 

- G 36 

- G 38 

- Raven 

- INV ( 

- Rl ( ) 

- Outros ( ) Quais? 



~ 

~ 

I 

' 
' 
' 
' I 
' 
' 
' 

5 

5) Numa escalade 0 a 10 avalie a precisao (se e acurado/discri-

mina bem) dos testes utilizados para sele9ao de pessoal. 

NOME DO TESTE 

0 2 3 4 

0 3 4 

0 2 3 4 

0 2 3 4 

2 3 4 

0 2 3 4 

0 z 3 4 

' ' ' ' 0 2 3 4 

' ' ' ' 0 2 3 4 

0 2 3 ' 4 

b 2 3 J 

ESCALA 

5 6 7 8 9 t 0 

5 6 7 8 9 t 0 

·----+·--~~·--~·~--~·----+·~ ; 6 7 & 9 to 

5 6 7 8 9 t 0 

5 6 1 8 9 1 0 

5 6 1 8 9 1 0 

5 6 1 9 1 0 

' ' ' ' ' ' 5 6 7 8 9 1 0 

' ' ' ' ' ' 5 6 7 8 9 1 0 

' ' ' ' ' ' 5 6 7 8 9 1 0 

' 6 7 ' ' I o 5 s 9 
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6) Numa escala de 0 a 10, avalie a validade (serve aos proposi-

tos) dos testes utilizados para sele9ao de pessoal. 

NOME DO TESTE ESCALA 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 5 6 7 g 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 g 9 1 0 

0 3 4 5 6 7 g 9 1 0 

j 2 3 5 6 7 g 9 1 0 

b 
I I I I I I I I I I 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

' 
~ 

~ I I I 

J 
I I I I I I 

0 2 3 5 6 7 8 9 1 0 

• 

'o 2 3 4 5 6 7 g 9 1 0 
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7) Numa escala de 0 a 10, avalie a fidedignidade (mede com ri-

gor o que se pretende) dos testes utilizados para sele<;;ao de pessoal. 

NOME DO TESTE ESCALA 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

-'~--+---~·~--~·--~·~--7·--~·~--*·--~·,---~·--~·~ 0 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

• 
0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 

0 2 3 4 5 6 7 8 9 1 0 
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8) Voce desenvolve e/ou utiliza outros instrumentos para sele

c;:ao de pessoal? 

SIM ( ) NAO ( ) 

Quais? 

9) o Sr. (a) ja utilizou recursos audio-visuais? 

SIM ( ) NAO ( ) 

10) Se ja utilizou recursos audio-visuais: 

a) Em que situac;:ao? 

b) Para que finalidade/objetivo? 

c) Que material utilizou? 

d) Fac;:a urn relata da experiencia: 
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11) Indique quais dos equipamentos abaixo relacionados estao dis-

poniveis na sua empresa nas diversas atividades de R.H. 

Obs.: Caso queira acrescentar equipamentos ou atividades, 

utilize os espa9os em branco. 

Utilize o codio "E" quando o equipamento for utilizado ex-

clusivamente para uma atividade e "C" quando for compartilhado por 

mais de uma atividade, colocando no final o niirrero total de equipamentos. 

' ~ 

I 
UJ 

1\REA QUE 

I 
f:l 8 

0 
[ij E-o 

Ul'ILIZA 

I ·§i ~ 
8 c:l :z 

(}~ 
~ 

~ 
~~ 

c:l 

·~ 
H 

t; 

~~ 
E-o p. 

~ 9 ~g ; t3 ~ 
H 

Equipamento fll ~ 
::::> 

~E-o 
::::> 0 

E-o UJ .0: fllE-o 0 [ij 

Projetor de 

slides 

Retroprojetor 

eorrputador 

T.V. 

Telao 

Video 

camara de 

video 

camara de 

fotografia • 

Gravador 

de audio 

Ilha de edi9ao 

audio e video . 

Fac-simile 
. 

' ' 

I 
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12) De que forma cada equipamento acima e utilizado em sua em-

pres a? 

Utilize OS codigos: l = uso eventual 

2 = uso regular 

3 = uso intenso 

0 = nao e us ado 

RECRUTAMENTO ACOMPANHAMENTO E 
FDRMA DE TREINAMENTO E SELECAO A VAI.J.N:k:J DE DESEMP. 
UTILIZA-

c;AD 
8 ~ ~~ ~§ ~ ~~ ~8 ~ 

[:l@ 

~ ~i ~ ~ ·E-< 
0 • uti gi~ ~ . ~~ uti 

giUJ 
~ . ~~ uti 

gi~ 

~~ ~H ~~ 
Ultj UJCCJ 

Equipamento UJCl ~&l Ul~ UJCl ~&l ~Bl Ul~ UJO ~&l ~Bl 

Projetor de 

slides 

<etroprojetor 
I 

Computador 

I 

T.V. 

Telao 

video 

camara de 

video 

Camara de 

fotografia 

Gravador, 

de audio 

Ilha de edic;;ao 

video e audio 

Fac-simile 

I 

I 
I 



ll 

13) Se sua empresa nao utiliza para sele9ao de pessoas os equi-

pamentos existentes, quais sao as causas? 

a) Nao ha necessidade ( ) 

b) Falta de informa9ao de como usar ( ) 

c) Falta de conhecimento sobre o potencial do instrumento ( ) 

d) Limita9oes do equipamento ( 

e) Falta de recursos financeiros 

f) Existem outras prioridades ( ) Quais? 

g) Outros motivos ( ) Quais? 

14) Alem dos que o Sr(a) utiliza, o Sr(a) ve a 90ssibilidade de 

introdu9ao de outros equipamentos nas suas atividades de sele9ao de 

Recursos Humanos? 

SIN ( ) NAO ( l De que forma? 

Se sim, que equipamento? 

Para que finalidade? 

15) Quais equipamentos poderiam ser utilizados em treinamento, 

alem que o Sr(a) usa? 

16) Como o Sr(a) usaria os multimeios de comunica9ao em Avalia-

9ao e Desempenho? 

17) Para o bom desempenho de suas atividades, o Sr(a) consider a 

necessaria o desenvolvimento de novos testes psicologicos? 

SIM ( ) NAO ( ) Por que? 
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18) Urn instrumento criado pelo(a) Sr(a) teria credibi1idade em 

seu setor e junto a sua Empresa? 

SIM ( ) NAO ( ) Por que? 

19) Com quais argumentos o Sr(a) convenceria seu chefe a adotar 

urn novo instrumento para suas atividades em Recursos Humanos? 

20) Que criterios o Sr(a) usa para adotar uma nova tecno1ogia? 

21) Poderia mencionar tres maneiras preferenciais de uti1izar 

multimeios em Recursos Humanos. 

22) Que limita9oes e/ou deficiencias os equipamentos citados a

presentam para a sele9ao de pessoas? 

23) Os materiais utilizados em sua Empresa (fitas de audio, fo

tos, slides, video, programas de computador, etc.) sao produzidos p~ 

la propria Empresa? 

SIN ( ) NAO ( ) 

24) o Sr(a) considera importante que a produ9ao destes materiais 

seja realizada pela propria Empresa? 

SIM ( ) NAO ( ) Par que? 

25) No caso da produ9ao ser da propria empresa, quem deve incum 

bir-se da producao? Por que? 



DADOS DA ORGANIZAGAO 

RAMO DE ATIVIDADE 

Saude ( ) 

Quimica 

Farmaceutica ( ) 

Informatica ( ) 

Ensino ( ) 

Siderurgia ( ) 

Agricul tura ( ) 

Pecuaria 

Eletronica 

Presta9ao de servi9os ( ) 

Alimenta9ao ( ) 

Processamento de produtos agricolas ( ) 

Outra? ( ) Qual? 

TIPO DE ORGANIZAyAO 

Industria ( ) 

Banco ( ) 

Loj a ( ) 

Escola ) 

Hospital 

Consul tori a 

Cooperativa 

Cirgao Publico 

Outra? ( ) 

ESTRUTURA 

Qual? 

Empresa Independente ( ) 

Grupo de Empresas 

Subsidiaria ( ) 

Outra? ( ) Qual? 

13 



CAPITAL 

Nacional ( ) 

Estrangeiro ) 

6rgao Publico ( 

Outra? ( ) Qual? 

NOMERO DE FUNCIONARIOS 

De 0 a 100 

De 101 a 200 

De 201 a 500 

De 501 a 1000 

De 1001 a 5000 

Acima de 5000 

DA EMPRESA 

NOMERO DE FUNCIONARIOS DO GRUPO ~ QUE PERTENCE A EMPRESA 

Menos de 500 

De 501 a 1000 

De 1001 a 2000 

De 2001 a 5000 

De 5001 a 10000 

Acima de 10000 

QUALIFICAyAO DOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA 

(em percentua1 estimado) 

Ate 19 grau (nao tecnico) 

19 grau (tecnico) 

29 grau (nao tecnico) 

29 grau (tecnico) 

Uni versi tario 

Especia1iza<;:ao 

Mestrado 

Doutorado 

. I. 
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DADOS DA AREA DE R.H. 

ORGANOGRAMA 

NOMERO TOTAL DE FUNCIONARIOS DE R.H. DA EMPRESA 

De 0 a 10 

De ll a 20 

De 21 a 30 

De 31 a 50 

De 51 a 100 

De 101 a 200 

De 201 a 300 

De 301 a 500 

Acima de 500 

QUALIFICAyAO DOS FUNCIONARIOS DE R. H. 

Nlimero de Psicologos 

Numero de Profissionais de Ciencias Humanas 

Quais os cursos? 

Numero de Colaboradores ( 

CONSULTAS BIBLIOGRAFICAS 

Possui biblioteca especifica na area 

Possui acesso a bibliotecas externas 

Assina periodicos ( ) 

15 

Tern verba para aquisic;:ao de livros e rnateriais de aprendizagem ( ) 

INSTALAyOES F!STCAS 

Niimero de salas de aula/aplicac;:ao de testes 

Nlimero de salas para entrevista 

Numero de salas individuais 

Auditorios 

Salas de projec;:ao ) 

Outras? Quais? 



• 
• 

16 

DADOS DO PROFISSIONAL ENTREVISTADO 

1 - Cargo: 

2 - Departamento, Area ou Setor: 

3- Tempo de Experiencia como Profissiona1 de R.H.: 

4 - Esco1aridade 

4.1 Gradua9ao- Curso (s): 

4.2 Anode formatura: 

4.3 Especia1iza9ao: 

4.4 Principais cursos de extensao re1acionados com sua ativi-

dade de Recursos Humanos: 

5 - Sua equipe de traba1ho 

Nfrmero de Psic61ogos 

Nfunero de profissionais de ciencias humanas {Quais?) 

Nfrmero de outros co1aboradores 

6 - Que observa9oes pessoais gostaria de fazer a este questionario 

e aos objetivos desta pesquisa? 

Muito obrigada 
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ANEXO .?_ 



ENTREVISTA REALIZADA EM 12/11/1991 COM UM REPRESENTANTE 

DE EDITORAS QUE PUBLICAM OS TESTES PSICOL6GICOS 

DISPON1VEIS NO MERCADO BRASILEIRO 

(Transcric;:ao) 

COMO SURGIU A CEPA, E COMO VOCt vt ESSA EDITORA? 

A CEPA surgiu em 1950, tendo sido fundada por Mira S. 

Lopes, Cicero Vaz, Luiz Antonio Rodrigues e outros. Representa a 

Psycologic Corporation, porem nao trabalha como deveria, pois nao 

cuida corretamente dos testes, na medida que nao sao bern valida-

dos, sao coisas antigas, de outros tempos. Por exemplo: os testes 

de interesse e orientac;:ao vocacional Angelini nao constam no con-

teudo dos testes coisas da Cibernetica, Computac;:ao que na epoca 

nao existia, e outras coisas que ficam fora do expectro de avalia 

c;:ao, do raio de avaliac;:ao que 0 teste deveria trazer; ele nao foi 

preparado para isso e nao foi atualizado. As ultimas publicac;:oes 

da CEPA sao todas de 1960 ate 1974 no maximo. 

VOCt CONSIDERA QUE ESTE FOI 0 MOTIVO PARA 0 SURGIMENTO 

DAS OUTRAS EDITORAS. POR EXEMPLO, A VETOR E A CASA DO PSIC6LOGO? 

Sim. A VETOR inovou urn pouco e, por ser mais justa em 

relac;:ao aos direitos autorais, alguns autores sairam da CEPA e fo 

ram para ela. 

Outro aspecto e o problema da reproduc;:ao atraves de co-

piadoras (tipo Xerox). As pessoas reproduziam tudo, mas, felizmen 

te, o C.R.P. (Conselho Regional de Psicologia) interviu e melho-

rou urn pouco este problema. 

EXISTE UMA COMISSAO DO C.R.P. QUE TRABALHA COM TESTE. 0 

QUE VOCE SABE DO TRAB~~HO DESTA COMISSAO? ELA ESTA TRABALHANDO NO 

DESENVOLVIMENTO DE NOVOS TESTES OU NO CONTROLE? 
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No controle, devido as pressoes de alguns profissionais. 

Acho que em fun~ao desta falta de zelo da CEPA, de nao inovar, 

pais a Psycologic Corporation tern um catalogo de uma polegada e 

meia de espessura, so de coisas novas, pais o WISC. nao existe mais 

nos EUA, mesmo o WISC. revisado quase nao se usa mais, o Columbia 

- avalia~ao de crian~a - surgiu logo depois de ser desenvolvido, 

na Casa do Psicologo, ha uns 7 ou 8 anos atras, quando realizaram 

publica~oes mais recentes, talvez por influencia da U.S.P. 

QUAL A ABRANG1::NCIA DE SUA REPRESENTA<;:AO? ELA COBRE A DE 

LEGACIA DE CAMP IN AS? 

Comecei a trabalhar em 1982 com a CEPA. A CEPA no Rio e 

uma potencia, compraram uma Faculdade, trabalham com treinamento, 

Avalia~ao de Desempenho, Sele~ao e Recrutamento. 

Posteriormente, passei a trabalhar com a VETOR e um tern 

po depois com a Casa do Psicologo. Este processo foi complicado 

devido a concorrencia que existia entre as editoras. 

Ha tambem a Edites que publica coisas mais antigas, da 

Marinha Americana parece que atualmente esta fechando. Hoje aque-

les testes como, por exemplo: Bateria TSP estao ultrapassados; con 

sidero que a ideia do TSP foi boa, mas atualmente estao fcra da 

realidade. 

INCLUSIVE A BATERIA TSP USA FOTO, QUE E UMA INOVA<;:AO, 

POIS NA EPOCA QUE OS TESTES FORAM DESENVOLVIDOS FICAVAM MAIS NA 

LINHA DO PAPEL E LAPIS. E ESTES VIERAM COM UMA FORMA DIFERENTE DE 

APRESENTA<;:AO. 

Sim, mas uma forma que dificulta a proje~ao, um pouco na 

linha do teste dos Zonde. ( ... )Os Zonde e um teste cuja estrutura 

de validade e questionavel, na figura humana 0 fator projetivida-

de fica totalmente contaminado. 
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Ha publica9oes vendidas ate em bancas de revistas como 

CAT, TAT publicadas pela Editora Jou. Apesar do esquema de avalia 

9ao ser mais do Controle do Psicologo, estes materiais sao total-

mente divulgados. 

A Casa do Psicologo entao surgiu ha mais ou menos 10 a

nos ( ••. ), eu defendo a qualidade, sinto que ela e a VETOR sao 

mais serias, sendo que a VETOR e mais comercial e a Casa do Psico 

logo e mais cientlfica. Os testes validados pela Casa do Psicolo-

go sao mais fidedignos, sao materiais mais atuais. Mas existe uma 

briga muito grande nas empresas para conseguir direitos autorais, 

pois a CEPA nao publica, ninguem pode publicar, pois os direitos 

autorais sao da Psycologic Corporation, ( ... ) e so podem ser pu

blicados via CEPA. As vezes, se consegue algum artiflcio, obtendo 

os direitos autorais de alguma outra editora. Exemplos: a Casa do 

Psicologo esta comprando os direitos autorais de publica9ao do Co 

lumbia, mas e uma edi9ao revisada por outra editora. o Raven esta 

sendo modificado por uma equipe da Universidade de Brasilia ( ... ) 

COMO VOC~ ~ A PESQUISA DE NOVOS TESTES? 

Isso precisa existir, o que eu posso dizer a este res-

peito e que existe uma equipe da Universidade de Brasilia que es-

ta com urn trabalho muito born, querendo pesquisar. Eles sao super

visionados pelo representante de uma organiza9ao americana ligada 

a American Psycologic Association, da qual faz parte todas as em

presas de teste do mundo. Validando e dando para os testes urna es 

pecie de cunho, como aquele selo de qualidade do cafe, a tenden-

cia e fazer algo assim COffi OS testes. 

Acho que deveria ser feito com os Psicologos o que e re 

alizado na O.A.B., onde o profissional presta urn exarne para exer

cer a profissao. 
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VOC~ DISSE QUE PRECISA IHOVAR. HAS COHO ~ A PREDISPO-

SI<;;AO DOS PSIC6LOGOS PARA ESTAREH IHTRODUZINDO INSTRUHEN'IDS NOVOS? 

Existe preconceito em rela9ao a determinados instrumen-

tos. Acho que o instrumento pode servir para respaldar ou para ca~ 

sar uma falsa seguran9a para o profissional que nao esta afim de 

pensar ( ... ) Ele usa urn instrumento ( ... ) e diz que aquilo que 

gostaria que fosse legitimado a respeito de uma pessoa e ela nao 

tern que se envolver na descri9ao. Assim, o instrumento pode ser u 

sado para respaldar a competencia. 

Quem tern publicado algo novo sao as pessoas de vanguar

da, como Sergio Leite, Geraldini ... (na area da Psicologia Educa-

cional) . 

HAS ESTAS PESSOAS SAO DA AREA DE EDUCA<;;AO/PSICOLOGIA 

ESCOLAR. 0 QUE VOC~ CONHECE DE NOVAS PUBLICA<;;OES NA AREA DE SELE

<;;AO DE PESSOAL? 

Essa e uma das minhas lutas, pretendo a come9ar a publ~ 

car agora, ter a minha propria editora. Por exemplo, e necessaria 

informatizar a avalia9a0 dos testes, pais nao ha nada informatiza 

do. Nos EUA nao se faz nada manualmente. Voce pega o prontuario e 

a avalia9ao quantitativa e uma questao de segundos. 

NA SUA EHPRESA QUAIS SAO OS TESTES QUE T~H MAIS SA1DA 

(PERSONALIDADE, APTIDAO, INTELIG~NCIA) PARA SELE<;;AO DE PESSOAL? 

Inteligencia: Rl, INV Forma c, G36. 

Personalidade: Wartegg, P. Fister, Palografico; os Psi-

cotecnicos e o de sempre P.H.K. 

Aptidao: Tolouse e Pieron (Aten9ao Concentrada) da GPA, 

Cambraia da Vetor. 
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Agora inova<;:ao sendo introduzida nao tern muita ooisa ( ... ) 

Acredito que na medida que proporcionamos ao profissio-

nal uma forma<;:ao mais salida, nao precisamos tanto dos testes, so 

bretudo destes testes. 

VERIFICA-SE A INTRODU~AO DE INSTRUMENTOS SUBJETIVOS EM 

DETRIMENTO DAQUELES OBJETIVOS. POR QUE ESTA TEND~NCIA? 

Existe uma politica por tras disso. 

EXISTE ESPAGO PARA 0 DESENVOLVIMENTO DE OUTROS INSTRU

MENTOS A PARTIR DA TECNOLOGIA QUE ESTA Al (V!DEO, CDMPUTAIDR, ETC.)? 

Se nao quiser desenvolver e so importar, esta pronto la 

fora; e uma questao de adaptar a nossa realidade e validar. 

0 PROBLEMA DA IMPORTA~AO t 0 PROBLEMA DE SER OUTRA CUL

TURA, UMA POPULA~AO BEM ALIMENTADA, COM ALTO 1NDICE DE ESCOLARIDA 

DE, OUTRA REALIDADE S6CIO-ECONOMICA CULTURAL. POR QUE NAO DESEN-

VOLVER AQUI? 

Ate acho que nao ha muito problema em importarmos e va-

lidarmos, ate para nao acontecer o que aconteceu com a reserva de 

mercado da informatica ( ... ). Nao temos capacidade, nao temos in-

forma<;:ao, nossas faculdades nao dao forma<;:ao de pesquisa para de-

senvolvermos as coisas direito. Alem disso, nao se quer importar 

coisas boas, porque ha condi<;:oes de se adaptar, se nao e possivel 

desenvolver o mal menor e o de adaptar coisas boas. 

0 ideal e desenvolvermos as coisas aqui, agora eu sinto 

a forma<;:ao do psicologo caotica, tenho viajado bastante e nos EUA 

o psicologo tern que fazer 3 a 4 mil horas de estagio supervision~ 

do, sendo realmente assistido. Eles tern uma experiencia oomprovada. 

0 teste foi apresentado aqui, como matematica e aprese~ 
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tada na escola, urna coisa rneio aversiva tambern foi rnuito associa-

do a Teoria Cornportarnental e houve discrirnina9ao dela na epoca da 

ditadura. Tern urna conota9ao politica; a rnedida que vai haven do 

rnaior jogo politico de cintura. Vai entrar no rnercado Psicodrarna, 

abordagens existencialistas, propostas fenornenologicas, trabalhos 

nurna linha rnais hurnanistica, entao a tendencia e deixar de lado as 

coisas que tentarn rnedir o imensuravel do ser humano, na rredida que 

vai havendo urna evolu9ao politica e tendemos a nos humanizar urn 

pouco rnais, a tendencia e de ir caindo fora tudo que e arcaico, 

de urna fundarnentayao rnilitar. Veja voce que o BTAG e urna coisa de 

uso exclusive do exercito ( ... ) Ele e rnuito ligado a formayao do 

rnilitar que e urn estagio de cultura que nada tern a ver com o bra-

sileiro ( ... ) Por isso, talvez, o BTAG praticamente nao se vende. 

Sua estrutura e autoritaria. 

Ternos visto que a tendencia e a avalia9ao situacional, 

isto nao quer dizer que os testes realrnente nao tern valor algurn. 

Ai fora nao e bern assirn, nao estou fazendo apologia do "fora", e 

que 0 trabalho de pesquisa e rnais serio, entao ha condiyoes de se 

desenvolver coisas rnelhores ( ... ) E por que nao ter acesso a is-

to? ( ... ) Muitas pessoas vao para o exterior fazer cursos, por 

que, entao, nao trazern as ideias e desenvolvern as pesquisas aqui? 

Ou se ha de nossa parte o interesse de desenvolver alguma coisa 

nossa, pessoal, porque nao fazernos isto? 

Mas enquanto nao acontece isto, somos obrigados a ven-

der o que ternos aqui. Parece que quando nao ha teste nao se acredita 

no trabalho do psicologo. 

( ... ) TENHO SENTIDO TAMBtM ESSA NECESSIDADE DE MUDANGA. 

GOSTARIA DE SABER COMO ESTA 0 MERCADO, SE ESTA INQUIETAGAO t SO 

MINHA OU PAZ PARTE DO REFERENCIAL DOS MEUS COLEGAS QUE ATUAM NES

SA AREA? 
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As pessoas com nossa forma~ao, que e muito deficiente, 

( ... ) possuem necessidade de desenvolver coisas novas, sobretudo 

estudar mais para nao nos sentirmos tao mal. Quando per~s que 

o que esta sendo desenvolvido la fora nao tern nada a ver como que 

esta sendo feito aqui, estamos na pre-historia, na idade da pedra 

em termos de psicologia; nem a literatura chega aqui. Agora esta 

todo mundo com programa~ao Neurolinguistica, urn assunto que conhe 

ciamos nos EUA desde 1979. Ha muitas coisas que poderiamos estar 

desenvolvendo aqui e estamos parados. 

Nosso doutorado nao e reconhecido na Inglaterra e nos 

EUA. Ao chegar la e necessaria fazer uma forma~ao nova, ou, entao, 

passa-se pelo vexame de ter que sentar numa banca examinadora, 

( ... ) Os testes nao se renovaram tambem em fun~ao disso, sao urn 

reflexo de tudo isso. Nao e o teste que faz o psicologo, nem o ps~ 

cologo que faz 0 teste. Quando uma coisa nao funciona ( ... ) a ou

tra tambem nao e assim por diante. Ha muita gente bern intenciona

da tentando fazer alguma coisa nova. 

QUAL SUA FORMAGAO? 

Psicologo, com mestrado em tecnica da Paradoxa~ao; uma 

parte dos trabalhos foram publicados pela Editora Vozes. 

Atualmente estou cursando doutorado pela PUC-SP na area 

de Filosofia. 0 doutorado esta sendo urn processo de questionamen

to do que estamos fazendo, esperando surgir algurna coisa nova ( ... ) 


