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RESUMO

Este trabalho pesquisou a viabilidade do uso da tecnclo-

‘gia da comunicacao no desenvolvimento de novos instrumentos de

avaliacao de pessoas.

A partir do levantamento sobre o "estado da arte” em Recur
sos Humanos e, em especial, na Selegao de Pessoal, verificou-se
gque h& necessidade de padronizagao dos instrumentos em uso e cons
trugao de novos testes.

Para que o interesse e a predisposicac dos profissionais
de Recrutamento e Selegao na introdugao da tecnologia da comunica
cao possam inovar nessa area, ha necessidade de investimentos de
recursos financeircs, de pesquisa e, principalmente, do desenvol-

vimento profissional dos que atuam em Selegéo.

SUMMARY

This study researched the viabilify 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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INTRODUCAO

Este trabalho tem por objetivo conhecer o desenvolvimento
de Recursos Humanos, em especial no gue tange a Selegaoc de Pesso-
al e, assim, detectar as formas de uso dos nmultimeios nas ativida
des de Selecao de Pessoal, Treinamente e Avaliacao de Desempenho,
bem como o seu potencial de utilizacao.

Sabe-se gue os instrumentos de avaliacao empregados na se-
lecdo de pessoas sao deficientes e nao atendem as  necessidades
das organizagoes e que outras técnicas subjetivas e nao padroniza
das passaram a ser usadas.

Considerando os multimeios como possivels solugoes para os
problemas acima, por serem produtos de avangos tecnoldgicos vincu
lados a nossa realidade, propomos identificar a existéncia da pre
disposigac das organizagoes e dos profissionais de R.H. em padro=-
nizar os instrumentos de selegao, utilizando os multimeios.

Pretende-se também verificar o potencial de utilizacao da
tecnologia da comunicacgao e quals sao as dificuldades e limi-
tagdes do seu emprego para a avaliacao de pessoas.

Para estudar a viabilidade do uso dos multimeios comoe ins-
trumento de avaliagao, pesguisou-se as necessidades de ilnovagoes
e mudancas na Seleg¢ao de Pessoal, de acordo com a opiniao dos pro
fissionais que atuam na area.

Nos primeiros capitulos apresentaremos os conceitos dos sub

sistemas que compOem os Recursos Humanos.
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I - A ORGANIZAGAO E AS ATIVIDADES DE R.H.

1.1 CONCEITUACAQO DE ORGANIZACAO

Organizacao & um sistema aberto, por onde entram varios
tipos de recursos (materiais, financeiros, humanos, etc.) e por on
de saem produtos ou servigos ou informagaes, ocorrendo, portanto,
trocas, O que mantém o sistema em constante interacac com O meio
ambiente. Deste modo, a organizacao encontra-se envolvida por res
trigoes e limitacgoes impostas pelo meio. Tails limitacgoes decorrem
de fatores culturais, sociais, econdbmicos, financeiros, etc., gue

envolvem o nivel tecnoldgico empregado e a demanda de maoc de obra.

1.2 CONCEITUACAO DE R.H.

Levando em consideracao que R.H. & uma "atividade que
envolve permanentemente todas as pesscas gue seljam membros de um
grupo organizado“fl) todas as atividades que o grupo necessite uti
lizar de seus membros, estao direta ou indiretamente ligadas a seus
recurses humanos.,

As atividades relacionadas com R.H. sao: técnicas ou
estratégias criadas no sentido de manter a motivacao do grupo, a-
trair novos membros para © mesmo, desenvolver o seu potencial, trei-
nando-os em determinadas atividades, etc.

As funcoes de Recursos Humanos tém fundamental impor-

tancia no desempenho e manutencao de um pegueno grupo de pessoas

ou de uma grande empresa.



1.3 HISTORICO DE R.H.

Embora possamos notar atividades de R.H. desde os pri-
meiros grupos de homens primitivos, guando realizavam a prepara-
cao de seus membros para atividades de caga ou coleta de frutos
(treinamento) ou até a escolha de guem se dedicaria a cada uma das
atividades (selegao), & com o surgimento da Revolugac Industrial
gue as empresas se estruturam e as tarefas especificas de R.H. pas
sam a ser planificadas e implementadas dentro da empresa.

A principio a atuacgaoc de R.H. tinha - como a propriafi
losofia das empresas, - um carater muito mais punitivo, em que o
homem era visto como parte de um todo gue iria trabalhar na produ
cao e a mesma era posta em primeiro plano, em detrimento dos fun-
cionédrios. A partir da década de 50, os Recursos Humanos adguiren
uma visao humanitarista e, a partir das teofias motivacionais, or
ganizacionais e de lideranca, passam a denunciar as condicoes de
trabalho e a incentivar o auto-desenvolvimento, a criatividade e

a auto-realizacao do trabalhador.

1.4 FUNCOES DE 3_1_{_

Do mesmo modo que a organizacao & considerada um siste
ma aberto, constituido de um conjunto de partes, relacionadaé S50~
bretudo pela interdependéncia com o meio, considera-se a Area de
Recursos Humanos um subsistema que relne uma série de ativida-
des, cuja "principal contribuigao para a organizagao & a de pre-
servar o equilibrioc das forgas sociais e tecnoldgicas que movimen
tam os recursos humanos de que dispde a organizagéo“,('2l promoven
do ¢ desenvolvimento das mesmas.

Para preservar o equilibrio das referidas forgas, é pre
ciso atingir metas operacionais como:

1) Atrair as pessocas para a organizacgao;

2) motivar as pesscas a obter um bom desempenho e de-
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senvolvimento;

3) manter as pessoas dentro do sistema organizacional.

1.5 PRINCIPAIS ATIVIDADES DE R.H.

1.5.1 Recrutamento e Selecao

Considerando a primeira meta, estaremos falando
do sub-sistema de.suprimento de Recursos Humanos ou das ativida-
des de Recrutamento e Selecao de Pessoal.

0 recrutamento consiste de um "conjunto de proce
dimentos que visam atrair candidatos potencialmente gualificades,
capazes de ocupar cargos dentro da organizagao. £, basicamente,
um sistema de informagao, através do qual a organizagac divulga e
oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades de empregos que
pretende preencher."(B)

O recrutamento tem por objetivo atrair um contin
gente de condidatos qualificados, porém, em gquantidade superior
ac numerc de empregos oferecidos pela empresa, para que sejam pcs
teriormente selecicnados. Ou seja, seu objetivo & o de suprir a
Selecao, mantendo um cadastro de candidatos aptos a ocuparem futu
ras vagas, num menor tempo e menor custo possivel.

0 recrutamento utiliza as mais variadas fontes de
captagao de candidatos, através de diversos velculos de comunica-
cao de massa, de acordo com as politicas de R.H. da organizagao.

Tradicionalmente, a selecac de recursos humanos
foi definida como "a escolha do homem certo para © cargo certo“,(4)
mas, do ponto de vista de seu desenvolvimento, deve ser considera
da como "um processo realista de comparacao entre duas variaveis:
os requisitos do cargo e o perfil das caracteristicas dos candida
tos que se apresentam. A primeira & fornecida pela andlise e des-
crigcao do cargo e a segunda & obtida por meio de aplicacgao de téc

(5)

nicas de selegao".
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1.5.2 Treinamento

Dando seqgliéncia ds metas do sistema de Recursos
Humanos, temos as atividades do subsistema de Treinamento que vi-
sam “nac somente ao ensino de aptidoes especificas de um objetivo
particular, mas técnicas que vao desde a aquisigao de simples ati
vidades motoras até aoc desenvolvimento e mudanga de complexas ati

(6) e comportamentais, gque contribuem para

tudes sdcio-emocionais"
o desenvolvimento profissional e pessoal do individuo. Desta for-
ma, seu objetivo & "eriar, manter e desenvolver um contingente de
R.H. com habilidade e motivacgao para realizar os objetivos da or-

(7) Através do estudo das necessidades de treinamento

ganizacao".
de toda organizacgao, este subsistema define prioridades de forma-
gao, caracteriza os varios tipos de formas de desenvolvimento de

pessocal, elabora e executa os planos de capacitagao profissional

a curto, médio e longo prazos.

1.5.3 Avaliagao de Desempenho

Para manter as pessoas dentro do sistema organi-
zacional, com um bom rendimento de suas atividades, & necessario
um conjunto de procedimentos, elaborados a partir de programas for
mais de avaliagao que visam "a apreciagac do desempenho do indivi
duc no cargo e de seu potencial de desenvolvimento“.(sl

Este subsistema de Recursos Humanos denominado A
valiacao de Desempenho, "€ um meio através do qual se podem loca-
lizar problemas de supervisao de pessoal, de integracao dos empre
gados, do cargc gue OS MESNOS ocupam; de motivacao, condigoes de

w(9) Desta forma, pode-se colaborar no desenvolvi-

trabalho, etc.
mento de uma politica adequada 3s necessidades da empresa e na soO

lugac de problemas.
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1.5.4 Acompanhamento e Orientagao Social

O acompanhamento de pesscal tem por objetivo di-
agnosticar situagoes funcionais de cada area da organizagao, for-
necendo subsidios necessarios para o suprimento dJdas dificuldades
e o reconhecimento de desempenho satisfatdbrio, visando maximizar
suas potencialidades e minimizar seus conflitos.

Através de entrevistas e de visitas aos funciona
rios, os servigos ligados a Orientagao Social procuram detectar
problemas relacionados ao trabalho e a vida pessoal gue estejam a
fetando a produtividade e o comportamente do individuo, visando so

luciona-los.

1.5.5 Cargos e Salarios

Outra atividade também ligada & atragao e manu-
tencao das pessoas no sistema organizacional & a Administragaoc de
Cargos e Sal&rios "que tem comc finalidade obter, analisar e re-
gistrar informagdes relacionadas com os cargos, dando-lhes o peso

salarial corresPGndente".(lO)

Este peso salarial & atribuido a ca
da cargo de acordo com o padrac de niveis de remuneragao. Estes
"niveis de remuneracao sdao gerados por consideragoes relativas aos
niveis vigentes no mercado, &s aspiracdes de carreira, opinices a
respeito de pagamento justo, processos de negociacao de salarios,
remuneracao de horas extras, deslocamentos dJe remuneragao, acor-
dos de produtividade, aumentos por tempo de servicgo, adicionais por
condigSes de trabalho, aumentos de idade, remuneragao por méri-
to, tentativas de se evitar distorgaes de graus, tentativas de res

(11)

tauragaoc de diferencas” e avaliagao de desempenho.
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1.5.6 Beneficios

As atividades relacionadas com os Beneficios vi-
sam fornecer ao empregado salario indireto, dando~lhe seguranca e
até status, através de convénios médicos, odontoldgicos, farma-
céuticos, hospitalares, ajuda de custo para viagens, financiamen-
tos, clubes, escola para os filhos e até para os proprios funcio-
narios, transporte, refeicao, combustivel, veiculos & disposicao,
etc.

Estas formas de salario indireto constituem gran
des atrativos, que chegam a superar as condicoes de trabalho e o

salario direto, mantendo o empregado na organizacgao.

1.5.7 Medicina e Seguranga do Trabalho

Os setores de Medicina e Seguranga do Trabalho
se preocupam com © bem estar do funcionario, no gue diz respeito
ds condigoes de trabalho. Atuam desde a prevencao de acidentes a-
té as enfermidades adguiridas em decorréncia da atividade. Para
obter &xito, buscam a‘colaboragéo do propric trabalhador, através
de campanhas de sensibilizacao e de Orgaos formais como a  CIPA
(Comissac Interna de Prevencao de Acidentes) e as Brigadas de In-

céndio, entre outras.

1.5.8 Administragao de Pessoal

A Administracao de Pessoal ou o Departamento Pes
soal se responsabiliza pelos assuntos trabalhistas, ou pela opera
cionalizagéo e controle dos direitos e deveres do trabalhador em
termos legais, os gquais englobam desde a admissac, controle de
jornada, repouso, férias, pagamentos, etc., até a demissao do em-

pregado.
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Todas as atividades mencionadas anteriorments per-
tencem ao Sistema de Recursos Humanos e formam os subsistemas de
suprimentos, aplicagéo, manutengéo, desenvolvimento e controle
dos Recursos Humanos. Cada subsistema utiliza técnicas e instru-
mentos especificos para atingir suas metas e objetivos.

De acordo com o objetivo geral do presente traba
lho - levantamento e andlise dos meios de comunicagao utilizados
no desenvolvimento de instrumentos de selecac de pessoal - aborda
remos, no proximo capitulo, o subsistema de suprimentos de R.H.
em termos de processo, produto, ldgica, instrumentos e deficién-

cias.
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IT - O PROCESSO DE SELECAO EM R.H.

2.1 CONCEITUACAO DE SELECAQO

A selecao em recursos humanos € um conjunto de procedi
mentos que visa predizer dentre os que se candidatam a um determi
nado cargo, aquele que possui mais condigOes para ocupa-lo.

Os critérios de seleg¢ac fundamentam-se em dados e in-
formagoes do cargo a ser preenchido, assim como nas caracteristi-
cas pessoals e motivacionais de cada candidato.

"As diferencas individuais, tanto fisicas como psicold
gicas, levam as pessoas a se comportarem diferentemente, a perce-
berem situagtes de forma diferente e a se desempenharem (...) com

(1)

maior ou menor sucesso nas ocupagoes da empresa'. As sinmula-
¢oes ou estimulagoes das duas varifvels - tempo de aprendizagem e
capacidade de realizagao - possibilitam & selecao diagnosticar e,

principalmente, prognosticar o desempenho do candidato para um de

terminado cargo.

2.1.1 Selecao como Processo

O processo de selecao se dd através da compara-
géo entre os requisitos que © cargo exige, a bagagem profissional,
assim como os tragos de personalidade de cada candidato e para 1is
so & necessario realizar a andlise e a descricaoc das tarefas que

fazem parte do mesmo.
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0 perfil profissiografico & obtido a partir dos
reguisitos do cargo e a descricac das tarefas, além de informacgoes
sobre responsabilidades, condigSes de trabalho, posigéo do cargo
no organograma, equipamentos ou ferramentas, riscos, plano de car
reira, grau de conhecimento, caracteristicas fisicas e psicoldgi-
cas. As informagoes reunidas no perfil profissografico sao utili-
zadas para a estruturacao do processo seletivo, possibilitando a
escolha de técnicas de selecao e a elaboragao de instrurentos mais
adequados para a avaliagao dos candidatos.

As técnicas disponiveis e tradicionalmente utili
zadas para qualguer processo seletivo sao: entrevistas, provas es
critas (situacionais ou de conhecimento), testes praticos, testes
psicoldgicos (nivel intelectual, aptidao e personalidade) e técni
cas de simulacdo ou dind3mica de grupo.

0 levantamento do perfil profissiografico eopla
nejamento do processo seletivo fornecerao dados para um recruta-
mento eficaz, envolvendo, além das atividades citadas no Capitulo
I, uma entrevista de triagem, a qual fornece informagoes consis
tentes para o candidato (sobre o cargo) e principalmente para a se
legac; dados esses que determinam ou nao a sua continuidade no pro
cesso seletivo.

Apds o recrutamento procede-se & aplicagao das
técnicas e instrumentos previamente preparados. O processo seleti
vo tradicional inicia-se pela aplicacao de testes de conhecimento
e psicoldgicos; os candidatos que obtiverem resultados minimos e-
xigidos pelos requisitos do cargo sao mantidos no processo seleti
vo. As etapas seguintes abrangem a aplicacao do teste pratico e de
pois a dindmica de grupo.

Os candidatos com resultados satisfatdrios sao a
valiados em entrevista, a gqual pode ser individual ou coletiva, e

gue & realizada por um {inico entrevistador - em geral um psicdlo-
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go — ou por um comité de avaliacgao.

As técnicas e instrumentos utilizados fornecem sub
sidios para a elaboracac dos laudos ou pareceres psicoldgicos dos
candidatos potencialmente capacitados. 0 8rgac requisitante deci-

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

2.1.2 Mensuracao do Produte da Selecao

Existem dois momentos na mensuragao do produto fi
nal do processc de selecao. No primeiro, sao levantadas informa-
coes de cardter quantitativo e genérico, como nimero dos proces-
sos seletivos realizados, nimero de candidatos envolvidos (aprova
dos e reprovados) e nimero de vagas preenchidas. No segundo momen
to sao realizadas analises estatisticas, com o objetivo de delimi
tar a variacgao do "turnover“* em relagao aos procedimentos seleti
vos adotados pela empresa em determinado periodo. Esses procedi-
mentos referem-se a maneira pela gqual as vagas foram preenchidas
{processo seletivo tradicional, sem processco seletivo, por "apa-
drinhamento", etc.)

C resultado qualitativo do produto final de um
processo seletivo &€ a concretizag¢aoc dos objetivos basicos da pro-
pria atividade de selecao, ou seja, escolher candidatos gue:

. Possuam facilidade de adaptacgao ao sistema or
ganizacional;

. possuam facilidade de relacionamento interpes
soal, para contribuirem com a melhoria do clima organizacional, e

. desempenhem suas atividades de acordo com o

esperado.

*
Rotatividade de pessoal
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2.1.3 Selegao em Termos de Logica

Como resultado da aplicagao de novas tecnologias
no processo produtivo, existe uma tendéncia crescente em substi-
tuir o elemento humano nas atividades de carater mecanico-repeti-
tivo. Essa tendéncia faz com que haja necessidade de redefinigao
dos requisitos de cargos, buscando uma especializagao maior dos
candidatos. O acompanhamento dessa propensao requer da selecao uma
monitoragao constante de seus procedimentos metodoldgicos e ins-
trumentos de avaliagao, a fim de manté-;os sempre adequados as no
vas situagoes.

£ necessario que cada organizacgao desenvolva um
modelo de selegéo, através do levantamento das caracteristicas dek
funcionarios que possuam desempenho satisfatdrio, formando, assin,
seus proprios par@metros para o estabelecimentc dos critérios de
selecao.

Os instrumentos de selegao 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 gue proporcionem uma visao global do mes-
mo. Estas informagdes devem ser utilizadas dentro de um senso pra
tico no momento da avaliagao sobre o futuro desempenho do candi-

dato.

Apds a avaliagao e a admissao, o candidato passa
por um periodo de observagao "on~the-job". Nesta fase suas carac-
teristicas s3c checadas e seu desempenho & avaliado. A avaliagao
fornece subsidios nao sd para a decisac de continuidade do fun-
cionadrio no cargo, mas também "feed-back® para o modelo de sele-

gao utilizado, possibilitando a reciclagem do mesmo.
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2.2 0S INSTRUMENTOS DE SELECAO

2.2.1 Caracteristicas Béasicas
Todos os instrumentos de seleg¢ac se propoem a me
dir as diferencas individuais e para isso devem possuir trés ca-

racteristicas basicas para funcionarem como preditores:

A. Fidedignidade - grau em gue duas medigoes se=-
paradas e independentes da mesma colsa concordam entre si. Essa me
dida de concordancia & expressa, usualmente, por um coeficiente de
correlacao gue representa a correspondéncia entre os dois conjun-

tos de medigOes. Para se obter a fidedignidade de um teste usa-se:

. Teste-reteste - "consiste na extensac em que
duas administra¢tes do (...) teste aos mesmos candidatos produzem
0SS mesmos resultados“(z);

. consisténcia interna - a correlagac dos es-
cores de uma parte do teste com os da outra;

. formas equivalentes - constroem-se dois for
mularios do mesmo teste e estabelece-se o coeficiente de equiva-
léncia a partir da correlagao entre os escores dos dois testes.

Fidedignidade &, portanto, a coeréncia inter-

na que um teste possuil nas respostas gue oferece.

B. Precisao - capacidade do teste em apresentar
resultados semelhantes em suas aplicagoes no mesmo individuo, em
outros termos, a precisao ocorre guando o teste apresenta o menor
desvio-padraoc ao redor da m8dia de suas aplicagdes em uma mesma va

riéval".(3)

C. Validade - "capacidade do teste de prognosti-
car corretamente a variavel gque deve medir“(4); um teste de sele-
cao & valido guando existe correlagao dos escores cam os critérios

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

lidade de um teste:



- gy W e war wgy YEF WS W TR WET W W W W W e W

21

. A validade do conteﬁdo ou nominal -~ refere-
-se ao grau em gue um teste & uma boa amostra dos comportamentos,
habilitagoes ou conhecimentos gque o mesmo se propoe a medir.

. A validade empirica -~ © grau em gue 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 relacao
de uma medida com seu construto tedrico. Estd relacionado com as
diferencas individuais, que & uma varidvel intermitente ou um cons

truto hipotético.

2.2.2 Principais Instrumentos de Selecao

Entre os instrumentos de selegao temos:

A, Testes de Capacidade: testes de visao, audi-
gdo, aptidoes motoras, etc. (ministrados geralmente por médicos li-

gados d Medicina do Trabalho).

B. Testes Psicoldgicos: sao padronizados segundo

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

. 05 testes de personalidade e interesse sao
indicados para candidatos a todos os cargds e, principalmente, pa
ra 0S8 sServigos nac manuais. Visam analisar os tragos ou aspectos
da personalidade, como eguilibrioc emocional, interesses, agressi-
vidade, ansiedade, nivel motivacional, etc. Exemplos: P.M.K. (Psi
codiagndstico Miocético), Palogrdfico, 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 ¢ candidato possul para exe-
cutar determinadas atividades, Exemplos: Bateria CEPA (Atengéo Con
centrada, Memdria Auditiva e Visual, Habilidade Numérica, etc.),
Bateria T.S.P. (Memdria, Percepgao, Fluéncia, Rapidez Numérica,

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

. Os testes de inteligéncia sao indicados pa-
ra a previsao da viabilidade de treinamento em servigos 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 pro
cesso seletivo, buscando avaliar o conhecimento especifico da ta=-

refa a ser executada. Podem ser:

. De conhecimento: composta de questoes scbre
o conhecimento tedrico das atividades a serem desenvolvidas. Este
tipo de prova @ mais indicado para cargos executivos e administra
tivos. E usado, por exemplo, em concursos publicos.

. Situacionais: compostas de situagoes proble
mas, regquerendo dos candidatos capacidade de tomada de decisao e
iniciativa. Atualmente existe tendéncia para usar este thx;dé pro
va para todos os cargos. No entanto, foram criadas para os cargos

de supervisao.

D. Testes Praticos - geralmente sao elaborados
nas proOprias organizagoes e visam avaliar, al@m dos conhecimentos
especificos, as habilidades e experiéncia para a execucao 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 também podem ser simulados, com a reprodu
gao da situagao de trabalho, num ambiente gue se pode controlar

as variaveis, possibilitando a padronizacao dos mesmos.

E. . Dinamica de Grupo em selegao de pessoal &
um conjunto de procedimentos que visam obter =~ de um numero limi-
tado de candidatos - informagdes acerca do relacionamento inter-—
pessoal, postura, fluéncia verbal e demais caracteristicas pesso-

ais gue sao requisitos para ocupar um determinado cargo. Esses pro



TR R T W e N e e s e Wy Wy Wy e Wy W W oy o wes wpe

23

cedimentos podem envolver situagoes problemas, dramatizagoes, "role=-
-playing", entrevistas coletivas, situagoes hipotéticas, etc.

F. A entrevista & a técnica ou instrumento mais
antigo e mais empregado em qualquer processo seletivo. Seu objeti
vo € o de validar os instrumentos anteriormente utilizados, obter
informagoes complementares do candidato e fornecer informagdes so
bre o cargo, a empresa e as etapas posteriores do processo em gue

o candidato se encontra.

2.3 DEFICIENCIAS DOS INSTRUMENTOS

Os testes padronizaeos disponiveis no mercado guase sem
pre sao tradugoes dos usados em outros palses, ou ainda tentati-
vas de adaptacao. As tradugdes, as adaptagoes e as raras elabora-
¢oes sao, em sua grande maloria, de iniciativa privada e nem sem-
pre atendem as nossas necessidades.

Na opiniao de usudrios, parece gue o0s responsaveis pe-
la produgao de testes no Brasil empenharam-se, nas ultimas déca-
das, em realizar adapta¢des que nem sempre se distinguiram com re-
feréncia a gualidade. Por exemplo, mantiveram os mesmos estimulos
visuais arcaicos que sac referenciais de outras culturas, conduzi
ram o processo de selecao como se fosse uma linha de produgao, na
qual as fases de aplicacac de testes, com seus instrumentos obso-
letos de avaliagao, foram transformadas em pouco mais gue um ri-
tual, passaram a rotular candidatos usando tabelas validadas a
partir de amostras nzo representativas, em termos sdcio-econdmico
e culturais, dos candidatos gque atualmente submetem—~se ac proces-—
so seletivo.

Outro ponto a salientar &€ a difusio indiscriminada do
uso deste material, pois o mesmo & utilizado varias vezes guando

candidatos, passando por diversas empresas, sao submetidos as pro
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vas de selecgao. Como muitos destes instrumentos tém sido emprega-
dos no Brasil desde a década de 50, torna-se inevitavel a propaga
cac das respostas "adequadas™, de acordo com as tabelas de valida
cao de candidatos.

A difus3do das respostas, portanto, fez com gue © uso

destes testes fosse gradativamente modificado.

Em conseqliéncia, outros instrumentos alternativos (pro
vas situacionais, testes praticos, dinamica de grupo, etc.) - por
estarem vinculados a realidade das organizagOes - passaram a ser
empregados em grande escala, substituindo, na maioria das vezes,
os testes padronizados. Porém, as aplicagoes mencionadas anterior
mente sao ainda "solugoes caseiras", subjetivas e desprovidas de

critérios de padronizag¢ao para selecgdo de candidatos.

Em paralelo, surgiram conceorrentes dos selecionadores
gue contribuem para inviabilizar o uso das mesmas técnicas duran-
te um longo periodo: sac os denominados ‘“cacadores de talentos”
(head-hunters) que assessoram candidatos desde a montagem do cur-
riculo, dao instrucgdes relativas a entrevista, din3mica de grupo

e até para os testes a serem realizados.

Esses "profissionais" s3o os intermediarios entre o re
guisitante - a empresa - e candidatos em potencial - funcionarios
de outras companhias -, servindo apenas como recrutadores.

Tecnicamente estes "cacadores de talentos" podem solu-
cionar, de imediato, o problema de recrutamento mas, a longo pra-
zo, surgirao as consegliéncias, pois o trabalho nao & realizado den
tro dos critérios especificos com planejamento, &tica profissio-
nal e considerando as reais necessidades da empresa.

E necessirio, portanto, gue haja um estudo para o de-
senvolvimento de novos instrumentos de selecgao, sintonizados com

as necessidades de cada empresa e principalmente vinculados a rea
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lidade sdcio-econbmica e cultural da regiao onde 0Os mesSmoOs Serao

utilizados.

Esta viabilizacao reguer qgue sejam levadas em conside-

racao algumas questoes:
~ Alguém gquer mudar esta situagao?
- Por qué?
- Para que?

- Como?




(1}

(2)

(3)

(4)
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IIT - OS MULTIMEIOS EM SELECAO DE PESSOAL

3.1 CONCEITUACAO DE MULTIMEIOS

Ao nos referirmos ac termo multimeios dentro de sele-
cao de pessoal, estamos falando de todos os testes, que SAo 0s meios
de comunicagac entre o selecionador e o candidato. Eles foram de-
senvolvidos com o intuito de obter maior niimero de informagoes a-
cerca do. individuo, com precisao, fidedignidade e validade.

No inicio das pesquisas sobre a psigue humana, os pes-—
quisadores tentaram compreender a relac¢ao entre a expressao das
pessoas e seu intimo. Como fonte de informagao, contavanlc@neﬁ for
mas de expressao observaveis do homem (fisionomia, gestos, fala,
escrita, etc.).

No fim do século passado, com o estudo das diferengas
individuais, surgiram as primeiras "Provas", que se propunham a
medir os processos psiquicos elementares {memdria visual, auditi-
va, etc.).

No inicio do século XX o conceito de inteligéncia pre-
dominou nas investigacoes psicoldgicas, e com elas surgiram os cha
mados testes mentais ou testes psicométricos.

Paralelamente ao desenvolvimento do teste de inteligég
cia, surgiram os testes projetivos gue se propunham a captar o sub-
jetivo das pessoas, através da interpreta¢ao das respostas emiti-
das, a partir de estimulos visuais como: as pranchas dos borroes

de tinta de Rorschach ou de testes de invencao de estdrias (T.A.T.)}
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de Murray. Os testes projetivos buscam realizar uma investigagao
"holistica" da personalidade, abordando-a como uma estrutura em
evolugao, onde os elementos constitutivos se encontram em intera-
¢ao.

Testes como o de Rorschach foram concebidos a partir
da percepgac de gue as pessoas observando borroes de tinta atri-
bulam-lhes significado.

Rorschach organizou e padronizou as respostas emitidas
a partir da observacgao das pranchas com borrdes de tintas, pois
percebeu que estatisticamente havia uma certa correlagac entre deter
minado tipo de resposta e certos tipos de comportamentos, enfermi
dades ou caracteristicas dos pacientes.

Com o surgimento dos testes, que sao estimulos padroni
zados (basicamente visuais), foi possivel mensurar com alguma pre
cisao as diferentes caracteristicas individuais. Com isso, pas-
sou-se a utilizar um tipo de intermediario entre os processos psi

quicos e o comportamento expressivo na selecgao de pessoal.

3.2 O PROCESSO DE COMUNICAGCAO EM SELECEO

0 individuc se expressa de determinada maneira (feed-
-back), estimulado por uma situagao. No caso, um teste (meio de
comunicagao) .

Para melhor entender o processo de comunicagao gue 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 comunicacgao interpessocal que acabamos
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de relatar, & medido por mensagens gue tém o propdsito de mensu-
rar a capacidade das pessocas para determinadas tarefas. A fungao
de um instrumento de selegao de pessoal & 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-
gao. Portanto, o teste estimula o individuo a demonstrar suas po-
tencialidades, aumentando a guantidade de informagoes relevantes
acerca do mesmo e reduzindo os ruidos de comunicac¢dao entre o ava-

liador & o avaliado.

3.2.1 Ruidos na Comunicagao

E importante salientar quais sac as varidveis que
interferem neste processo de comunicag¢dao que envolve a selec¢ao de
pessoal provocando os ruidos de comunicagao, supondo-se a princi-
pic, gue a mensagem esteja correta, isto €, que o teste esteja me
dindo o gue ele se propoe a medir. Ainda assim, & necessario con=-
siderar as condigdes de aplicacao do teste para que exista um con

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

. 0 local de aplicac¢ao precisa estar de acordo
com © solicitado nas especificagoes do teste (sala bem ventilada,
silenciosa, com carteiras confortaveis e com poucos estimulos vi-

suais) .

. As instrugo0es para a realizagao do teste de-
vem ser padronizadas, isto &, as mesmas para todos os sujeitos;
devem ser ministradas de forma clara e o examinador precisa certi
ficar-se que todos entenderam as instrugoes, para gue possam exe-

cutar as tarefas solicitadas.

. 0O avaliador precisa estar atento durante © pro
cesso de realizacao do teste para anotar alguma eventualidade que

ocorra neste periodo, pois gualguer ruido, ou interferéencia 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 gue 0 Mesmo
seja valido.

Outro aspecto a ser abordado € a qualidade do tes
te, assim como a mensagem, as quais precisém estar ajustadas as
diferencgas socio-econdmicas e culturais dos individuos avaliados
pois, a partir destas diferencgas, podem ser verificadas altera-
¢oes no repertdorio do sujeito, o gue conseglientemente influird nos
resultados finais.

Comc 3& foi mencionado, os testes padronizados
disponiveis no mercado brasileiro, na sua maioria, sao constitul-
dos por estimulos visuais obsoletos, mal elaborados e nem sempre
fazem parte do cotidiano do avaliado. Estes testes apresentam proc
blemas de validade, pois na maioria das vezes tal validagao ocor-
reu junto a uma populacac diferente daguela em que o teste esta
sendo utilizado.

Uma confirmacgao desta afirmacao & a observagao
de gue poucas sSac as empresas que constrdem suas proprias tabelas
de medidas para estabelecimento de critérios para selecao de pes-
soal; na maioria das vezes utilizam as dos manuais que acompanham
os testes.

Trabalhar na identificagao das diferencas indivi
duais, & atuar num universoc subjetivo, onde o recursoc & organiza-
-las em categorias {tragos de personalidade, habilidades, etc.).
Os testes necessitam ser construidos para facilitar a identifica-
cao das diferengas individuais dentro de cada categoria.

Tanto as diferencas individuais como as catego-
rias se alteram com o desenvolvimento sd&cio~econdmico-cultural e

tecnoldgico de um individuo, de uma sociedade, de uma regiao, de
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um pais. Portanto, os testes desenvolvidos em determinada época
nao poderdo ser utilizados continuamente sem uma reformulagac ou
uma adaptacgao, porgue as mensagens e o0s estimulos gque o©s mesmos
estarao emitindo estarao fora de sintonia com o piblico alvo. DPor
exemplo, se o nivel de informacgao de individuos de 19 grau comple
to, idade de 18 anos, funcionarios de uma linha de montagem de
uma metallrgica na década de 1960 era X e respondiam ao teste de
Iinteligéncia Nao Verbal INV, obtendo uma média Y em seus percen-
tis, atualmente individuos com as mesmas caracteristicas (reguisi
tos), em situacao andloga, nao poderao, ao se submeterem ao INV,
obter a mesma média nos resultados de seus testes, pois a guanti-
dade de informacao que os mesmos adquiriram &€ muito superior aos
primeiros funcionarios; possuem acesso a um maior nimero de meios
integrados de comunicagéo, onde © tempo se reduziu, A linha de
montagem da metalQirgica se automatizou e os funcionarios passaram
a ter outras atividades. Neste caso o uso do INV (Inteligéncia Nao
Verbal) ficou obsoleto, pois o mesmo 3& nao estaria medindo atual

mente as variaveis que bem ¢ fazia anteriormente.

Assim como ¢ INV, diversos outros testes poderi
am ser citados, os guals apresentam dificuldades de comunicagéo,

por estarem defasados das condigoes culturais que os originaram.

0 que ocorre na maioria das vezes € gue 0S ins-
trumentos de selegac de pessoal estao distantes da nossa realida-
de ou nZo sido padronizados e, portanto, sujeitos & interferéncia
das pessoas gue os usam. 0s candidatos por nao compreenderem a
proposta do teste (por serem estes estimulos arcaicos e/ou mal e-
laborados) e os selecionadores por nao fornecerem subsidiocs con-
cretos, permitem gue suas Oticas pessoais interfiram na avaliagao

do candidato.
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3.3 INOVACAO E MUDANCA

Os meios de comunicacao em uso atualmente sao produtos
dos avangos tecnoldgicos. Evoluiram de tal forma gue um nimero ca
da vez maior de individuos tem acesso a eles, passando a fazer par
te do cotidiano de todas as pessocas. Novas linguagens passaram a
intermediar os diversos processos de conunicagao, os guais possi-
bilitam a transmissao de mensagens padronizadas simultaneamente a
diversos receptores ou em momentos distintos com o© mesmo contel-
do. Paralelamente, estes meios podem ser usades em selegac de pes
soal como suporte para a padronizagéo de mensagens apresentadas a
candidatos em forma de testes. Desta maneira, estaremos padroni-
zando o0s instrumentos de selegao e, ao mesmo tempo, transformando
em novos instrumentos de selegac os meios de comunicagac. Por exem
plo: pode-se utilizar o video para apresentar uma situagao proble
ma durante uma prova situacional; o recurso fotogradfico pode ser
utilizado para padronizar um teste projetivo, possibilitando sua
aplicacao coletiva: & o caso do Zulliger gue hoje em dia & apre-

sentado em diapositivos.

Considerando as deficiéncias dos atuais instrumentos
de selec¢ao padronizados, a necessidade de padronizacgao dos ja exis
tentes e a elaboragéo de novos testes, acreditamos que as possibil
lidades de utilizacao de novos meios de comunicagac  representem

uma possivel solugaoc para os problemas abordados.

Os meios de comunicagao aos quals as pessoas possuem a
cesso refletem os padroes sdcio-econOmico-culturais de nossa épo-
ca. O homem modernco recebe constantemente uma série de mensagens
difundidés pelos veiculos de comunicacao de massa, cuja decodifi-
cagée, por fazer parte do cotidiano, pode permitir o uso daqueles
meios gue sejam Uteis no processo de selégéo gue ocgrre atualmen-

te nas organizagoes.
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Todos os recursos audiovisuals possuem condigoes para
proporcionar estimulos e constituir-se em instrumentos para uso
nos processos de selegao. O importante é.a forma criativa com gque
sao elaborados, o rigor com gue sao validados e, principalmente,

a adequacao a finalidade de seu emprego.

Os diversos meios de comunicagao sac linguagens, as ma
neiras pelas quais podem-se construlr mensagens, capazes de deter
minar respostas gque permitam verificar as caracteristicas pesso-
ais e habilidades dos individuos. Com referéncia aos meios nilti-
plos (a linguagem escrita, desenhos, a fotografia, o diapositivo,
o video, etc.), & possivel usid-los de forma integrada; o importan
te & saber o que se quer medir. Por exemplo: precisa-se de uma
pessoa com grande capacidade de percepgao de detalhes. Como saber
se o candidato & capaz ou nao? FE possivel criar um instrumento de
selecao para medir esta capacidade, partindo de uma fotografia ou
de um diapositivo, ou uma cena em video de uma situagao proxima

do cotidiano de trabalho.

Submetem-se os candidatos a um dos estimulos menciona-
dos acima, fornecendo-lhes instrugoes adequadas e depois consta-
ta~se o desempenho de cada um com referéncia a capacidade de cap-
tar com precisao o maior nimero possivel de dados relevantes a

situagao.

Partindo do pressuposto de que um individuo possui uma
capacidade média de observar detalhes, & possivel torna-lo um ob-
servador melhor, mais preciso e mais rapido na tarefa, em curto
espaco de tempo. Por outro lado, € improdutivo tentar transformar
uma pessoa desatenta em um Otimo observador. E isto & essencial a

produtividade do selecionado.
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Na elaboracac de novos testes e na padronizacgao dos ja
existentes, os multimeios sao fatores importantes de comunicacao
com os candidatos e, a medida que o seu emprego for diversifica-
do, criativo e rigoroso, poderao apresentar mensagens que reduzam
o nivel de ambigliidade de sua codificagao, tornando-se instrumen-

tos fidedignos e validos para 0s processos seletivos.
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v - PESQUISA DE CAMPO

0S MULTIMEIOS E OS INSTRUMENTOS DE SELEGAC

4.1 COLOCACAO DO PROBLEMA

Os testes psicoldgicos sao meios de comunicacgao e os
processos seletivos sac processos de comunicacidao, 0S8 guais estabe
lecem as relagoes entre o avaliador e o avaliado. Para aperfeico-
ar estes processos, estamos pesquisando a viabilidade do uso dos
meios de comunicagao de massa, a fim de melhorar sua gqualidade.
Assim, € necessario verificar os aspectos significatives que en-
volvem © processo de desenvolvimento de novos instrumentocs de se-

lecao, tais como:

. A necessidade dos profissionais que atuam em R.H. no
uso de novos instrumentes padronizades, por acharem deficientes

os testes disponiveis no mercado.

. A existéncia de interesse dos profissionais em de-

senvolver novos instrumentos de selecao.

. A predisposi¢adc destes profissionais em introduzir

os meios de comunicag¢ao de massa nos processos seletivos.

4.1.1 Objetivo Geral

Conhecer o "estado da arte™ em Recursos Humanos

e, especialmente na Selecao de Pessoal.
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4,1.2 Objetivos Especificos

» Realizar um levantamento das principais ati-
vidades desenvolvidas em R.H. e dos instrumentcs em usc nos pro-

cessos seletivos.

. Verificar as necessidades de inovagoes e as
mudangas dos instrumentos de selegao, segundo a dtica dos profis-

sionais de R.H.

. Avaliar em gue niveis e atividades (suporte
administrativo, teste, etc.) os multimeios sao utilizados na Sele

cao de Pessoal.

. Avaliar o potencial de utilizagao dos meios

de comunicagao de massa em Selegao de Pessoal.

. Analisar as dificuldades e/ou limitagaes do
emprego de multimeios em R.H. e, particularmente, na Selegao de

Pessoal.

. Tracgar o perfil dos profissionais de R.H. em

atividades na Area de Selegaoc de Pessoal.

4.1.3 Hipdteses

a) Existem diversos instrumentos padronizades e

nao padronizados em uso nos processos seletivos.

b) Ha necessidade de inovagao e mudangasdos ins
trumentos de selegao, segundo a opiniao dos profissionais gue atuam

nesta area.

c) Os multimeios sao utilizados em diversos ni-

veis de atividades na area de Selecao.

d) Ha limitacoes e dificuldades gue impedem o u-

so da forma diversificada dos multimeios.
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e) As organizacgoes possuem 0s eguipamentos de
comunicacao necessarios a fim de desenvolver novos instrumentos

de Selecgao.

f) HA possibilidade de introdugao dos multi-

meios como instrumento de avaliagao em Selegao de Pessoal.

g) Os profissionais que atuam em Selecao de Pes
soal possuem interesse em desenvolver e/ou utilizar novos instru-

mentos de Selegao.

4.2 JUSTIFICATIVAS

Na area de Recursos Humanos & possivel observar «que,
em geral, a utilizacao dos multimeios ocorre apenas como suporte
didatico em Treinamento e, basicamente, como suporte administrati

vo em Sele¢ao de Pessoal e em outros setores de R.H.

Propoe-se, a principio, conhecer o estadgio de desenvol
vimento de Recursos Humanos, com o intlito de detectar como os pro
fissionais da area esti3o conduzindo as inovagoOes e as mudangas re
ferentes a introdugao de novos meios de comunicagac. Por entender
gue os multimeios sao produtos de avangos tecnoldgicos gue fazem
parte do cotidiano, os mesmos trazem grande nimero de informagoes
gue sdo facilmente decodificadas. Em paralelo, os instrumentos de
selegao precisam estar vinculados a realidade e as especificida-
des do cotidiano das organizagoes. Considera-se, portanto, gue o
desenvolvimento e a padroniza¢ao dos mesmos passam pela introdu-
¢ao de novos meios de comunicagao para atender &s necessidades

das organizagoes.

Dependendo do tipo de organizagao e do seu ramo de ati

vidade, existirao variacoes guanto s necessidades especificas de
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contratagao de pessoas, o que implicari em adaptagoes nos seus pro
cessos seletivos e, conseqllentemente, em inovagBes de seus instrE
mentos de selegao. Pode-se observar esse aspecto na introdugao
das provas situacionais que, com base em situag¢oes ou problemas
reais ou similares aos do cotidiano na empresa, buscam selecionar
individuos gue melhor desempenharao suas fungoes dentro daguela

realidade.

Por outro lado, a experiéncia profissional na area de
R.H. possibilita o desenvolvimento de individuos gque possuam po-
tencial de analise e critica, capacitando-os a implementar modifi
cagoes e aperfeicoamento em seus procedimentos e instrumentos de
trabalho. Analisar o perfil do profissional gue atua nesta area
serd Util para compreender-se melhor este processo, pols ¢ uso cria
tivo de multimeios depende dos profissionais de R.H. Portanto, tor
na-se necessario conhecer os fatores gue impedem as inovagoes e
as mudangas para gue haja possibilidade de se propor solugbes pa-

ra tais problemas.

Supondo que as empresas possuam 0sS equipamentos neces-—
sarios para o desenvolvimento de novos instrumentos de selegao e
os profissionais capacitados para desenvolvé-los, pesquisaremos as
potencialidades de aplicac¢dc dos multimeios e os fatores que le-
vam & subutilizagﬁo dos mesmos em R.H. e, de modo especial, em Se

lec3do de Pessoal.

4,3 METODOLOGIA

Por este projeto visar a caracterizacac de um proble-
ma, foram realizados levantamentos bibliograficos e revisao de 1i
teratura, a fim de se obter a definicao de Organizacgao, Recursos

Humancs e, em especial, a de Selegéo de Pesscal.
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Junto as principais instituicdes do pals gque se dedi-
cam a reprodugao de testes (VETOR, CEPA e outras) foi realizado
um levantamento dos principais instrumentos de avaliacao disponi-

veis no mercado.

Quanto aos multimeios, pesguisamos as suas formas de u
tilizagao na Area de Recursos Humanos de diversas Organizagdes de

variados ramos de atividade.

ApOs a revisao de literatura, trabalhamos na pesquisa
de Campo, definigao de amostra, construgao e aplicagao dos instru

mentos para gque fosse feito a coleta de dados.

4.4 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Os dados obtidos no presente trabalho foram fornecidos
por profissionais de Recurses Humanos gue atuam em organizacgoes

de pequeno, médio e grande porte da regidao de Campinas.

O critério para amostragem das instituicdes foi a in-
formacao preliminar de gue possuiam Selecionadores de Pessocal e

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

Procurou~se abranger o maior nimero possivel de tipos

de organizacoes que atuassem em variados ramos de atividades. {(Ta

bela 1)
TABELA 1
Tipo de Organizacao 72 Profis. 64 Psicol.
Tndustyia Ge 7E.RE% 4% T 3R
Lomercio 3 4,478 3 4.659%
Banco i 1.3%H% i LT )4
Forola i 1.39% i 1.596%
Hospital i 1.3%% i 1. 5G6Y
Consultoria i 1.09% i 1. 544
Cooperab iva b5 2.78% i 154K
hgao Fublico 11 1%.88% i1 17 59K
Farque i L.a9% i 1. 560
Mao vesponded B oduestao i i.39% b i 064
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0 nlmerc de tipos de organizagoes variou porgue a gran
de maioria dos Bancos, Hospitais e outras instituig¢oes contacta-
das nao possuiam nos seus guadros de funciondrios de Recursos Hu-
manos profissionais de nivel superior que realizassem as selecoes

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

TABELA 2
Tipo de Organizacao 72 Profis. 64 PsicOl.
Haude 2 2.789% 2 3,13y
Garimica : o iR 508 2] 1 50%
Farmaceut ica i 1.3%% i 1. 06%
informatica Pt 2788 i L.0&%
Ensinog i 5. 394 i iL.804x%
urais i 139K b1 i 8é%
cultura 3 a4 L7 3 4.49%
SuaRY ia i, 1.3%% i i.06¥%
Eletvonica & 8.33% & Y. 38%
Frestacde de Servicos £3 i8.66% 13 @e.31%
a1 - & §.33% % 9. 38%
CMetaluragia i o B A 18 18,754
Bebidas i A i i.06%
Mecanica i i i.546%
Fapeleiro 2 i 1
At omoet iva i i L
Foeunmat ion 2 1) 3
?5 »hb il 4 4 4
L Fid 2 3.
- a/Flastico b4 o e
Mad F ondew o gsuesiio 1 i i

Dentre as organizagoes que participaram da pesquisa, no-
tou-se gue todas as empresas contactadas no ramo de Metalurgia,
possuem Area de Selegaco de Pessoal com profissicnais de nivel su-

perior atuando nesta fungao.

Em relagdo a estrutura e ao capital das organizagoes,
pode—se observar na Tabela 3 que 48,61% pertencem a grupo de em-—
presas e 34,72% s3do empresas independentes. Apenas 12,50% das em-
presas sao de estrutura familiar e gue ha um equilibrio entre ca-

pital nacional e estrangeiro.
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TABELA 3
Estrutura 72 Profis. 64 PsicHl.
Empress Independente Ten (’ 4 av . .f(}i :A
Grupd de Fmpresas LEALH 3@ A RBER
Gl d TBY 1 1 %

Sobsidiaria

L hen 5 ie

Familiar il oY
Nao respondewr s quastac i L 3YH i 1.

% ital i win wmr s s am s b AW mas e
Hacional 3% AL ETY 29 43 ‘I{'ﬁi}i
Estrangeiro g% 40, .28% 24 37 .50%
Nrgan Febiico il 15%.88¥% 1&{} 15 (8;3.%
Hao respondes a gquestao & 2.7e% o 3.13%

Um dado considerado importante para se determinar o
porte das referidas empresas foli o seu nimero de funcionarios. {(Ta-

bela 4)

TABELA 4

NQ de Funcicnarios

da empresa 72 Profis. 64 Psicol.
lie ia 100 3 4194 4 & a9
fe 504 » 209 5 1.89% i i.56%
De 204 a 506 7 9oy 5 7 .81%
Te 301 a 10060 18 25,004 17 2dh SHU
Tig 18041 a 5006 34 43.06% 24 1 b 4
ficima  de SRGO i@ Lh L&Y ig LB 75Y

NQ de funcionarios do gru-

PO que pertence a empresa - ... - . . o . .
Meros de 500 2 2.78% § TOTY
De 581 a 5009 b 8. 33% & ¢ 38%
e 1001 a 2008 g 11.14% a 12 50%
e 2901 a 5006 7 TR & G . 30N
De S001 & 16000 14 15.28% 19 15,635
Grnpn de 10009 ie 25,004 14 25 .00%
Nao vespondet a questag 20 27 .78% 7 P6.E98%

Pela Tabela 4 verifica-se que 43,06% das empresas pos-
suem entre 1001 e 5000 funcionarios; 16,67% mais de 5000, poden-
do, assim, serem consideradas de grande porte. Por outro lado 36,11%
possuem entre 10l e 1000 funcionadrios e podem ser determinadas co
mo sendo de médio porte. Apenas 4,17% possuem até 100 funcioni-

rios e podem ser analisadas como sendo de pegueno porte,

No total de 150 organizagoes, foram contatados 100 pro

fissionais de Recrutamento e Selegao.
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Os profissicnais entrevistados foram de preferéncia psi-
cblogos, ligados a Area de Recursos Humanos, trabalhando com sele
cao de pessocal, pois, segundo o Conselho Federal de Psicologia,
0s mesmos sac 0s responsidveis pela aplicagdo da maioria dos ins-
trumentos padronizados utilizados nesse processo: testes Psicold-

gicos ou Psicotécnicos.

Dos 100 profissiocnais de R.S. contatados, devido a si-
tuagoes adversas, apenas 72 participaram da pesquisa: 64 Psicdlo-

gos e 8 profissionais com outras graduacgoes de nivel superior.

(Tabela 5)
TABELA 5
Curso de Graduacao 72 Profis. 64 Psicdl.

Foaicoingia 44 913 . 89% b 199 @0y
Adminiatvacan de Empresas 4 5.56% g 3.13%
can Social b 1.3%4% 1 1.0a%
> 5 Sociais 2 B.TBY i i ¥
[ 5 2 2.8 1 LART:94
Ceonomia b 1.39N% [} D.00H
Aagongia i 1.39% 4] B dan
T3 b o % i 1.3%% 9 8.00%
Superiov incomeleto” {em Fsicologiad 1.39% 9] @.o0n

My dw profisesionais nso psicologos 2] 14 . 8458

Ng Je psicologos com oubra graduacao = 4. 94%

Pode-se dbservar na Tabela 5 gue 11,11% dos profissio-
nais nao sao formados em Psicologia, mas graduaram~-se em Ccursos
na Area de Humanas; o curso mais realizado foi o de Administracgao
de Empresas (5,56%). Nota-se também que 6,94% dos Psicdlogos que

participaram da pesquisa, graduaram-se em outras areas.

Os dados sobre o tempo de formatura e o de experiéncia

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

* . . : . , .
O profissional com nivel superior incompleto em Psicologia e
r —~ - ~
que possula outro curso de graduagac na area de Humanas, nao o
mencionou; por esse motivo foi incluido na pesquisa.
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dos. (Tabelas 6 e 7)

TABELA 6
Ano de Formatura 72 Profis. 64 Psicol.
Ate 19795 ‘4 1.39% i 4oEay
Ve 76 w HE 14 15 B G 14.04%
e @5 a 8% 4 33,335 na 34,384
De 84 a 99 23 A5 B3% 30 46, 0B%
A opaviir de L1991 e 417X ] 3.13%

Nota~se na Tabela 6 que 45,83% dos entrevistados con=-
cluiram o curso entre 1986 e 1990, porém, 33,33% possuem mais de
6 anos de formado e 15,28% dos entrevistados possuem mais de 10 a
nos, havendo equilibrio entre profissionais recém-formados e os

gque estao ha mais tempo atuando na profissao.

TABRELA 7
Terpo de experiéncia co-
mo Profissicnal de R.H. 72 Profis. 64 Psicol.

e 1 oa 2 anos B i1.1E% 7 14,244
e 2 om 4 21 RY.i7% a4 30 BLY
e 5 oa b L9 26.39% 18 28.13¥%
e 7 a § 8 14.44% & G . 368%
De 1@ a 12 19 13.89% 7 £4.04%
De 13 a 4% 5 T Y a A 69%
Mads de 15 anos i 1,394 7] G.06x%

Com relacao ao tempo de experiéncia na Area de Recur-
sos Humanos, a Tabela 7 apresenta uma distribuic¢ac ponderada, on-
de 29,17% dos entrevistados possuem 3 a 4 anos de experiéncia; 26,39%
tém 5 a 6 anos, e 13,89% estao entre 10 a 12 anos. Estes valores
mostram que a maioria dos profissionais gue participaram da pes-
quisa possue uma consistente experiéncia, o gue pressupbe uma con

fiabilidade de suas opinices a respeito do assunto.

Quanto ao cargo ocupado na organizagao, obtivemos 13
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nomenclaturas diferentes para profissionais que desenvolvem basi-
camente as mesmas atividades relacionadas & Area de Selegao de Pes

scal. {(Tabela 8)

TABELA 8

Cargo 72 Profis. 64 Psicol.
Selecionador 23 35.94% 21 32 .81%
Analista de R.H. i7 23.64% i7 26, 58%
SuPerviSDr/CheFe/Ger&nte de R.S. i3 18.048% ii {7.49%
Fsicologo 9 ig. 5ey g 14.06%
Especialista de RK.H. i 1.3%9% 1 1.56%
Recrutador 3 4.17% i 1.546%
Traines i 1.3%% i 1.56%
Analista de R.T. i 1.39% i L.94%
Recrutador e Selecionador a2 2785 i 1.56%
Eepecialista de R.S. i i.39% i 1 .54%
fnalista de Treinamento i 1-.39¥% 9 Q.20n

A nomenclatura Selecionador foi utilizada apenas por
31,94% dos entrevistados; as outras dao condigoes para que O pro-
fissional realize outras atividades paralelas & selegao de pesso-
al. Os cargos de Recrutador (4,17%) e do de Analista de Treinamen
to, que representa 1,39%, estao em disfungao, isto &, atuam em a-
tividades nao condizentes com o cargo para os guails foram contra-

tados.

Observamos também uma porcentagem significativa cam car
go de Supervisao/Chefia (18,06%) atuando em atividades operacio-

nais, como & o caso da selecgaoc de pessoal.

0s critérios que preponderaram para incluir ou nao os
profissionais entrevistados na presente pesquisa foram: estar atu
ando na area de selecao de pessoal, tempo de experiéncia em Recur
gos Humanos, escolaridade de nivel superior, de preferéncia em psi

cologia.
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4.5 COLETA DE DADOS

Buscou-se coletar informagoes que permitissem verifi-
car a validade das hipdteses contidas no presente capitulo e tam-

bém caracterizassem a amostra, como a seguir:

. Acerca da instituicdo: ramo de atividade, tipo de
organizagao, estrutura, capital, nimero de funcionarios e gualifi

cagao.

. Sobre a area de Recursos Humanos: nimero de funcio-
narios, gualificacgao, instalacgoes fisicas e acesso & consultas bi

bliograficas.

. Sobre as atividades de R.H. desenvolvidas nas areas

de Selegao de Pessoal, Treinamento e Avaiiagéo de Desempenho.

. Sobre as técnicas e os instrumentos de Selegao uti-
lizados e desenvolvidos, bem como necessidades de introdugéo de

novos testes psicoldgicos.

. Sobre as possibilidades de introdugao dos multimeios
em R.H.: formas de utilizagéo, criterios para introdugéo, dificul

dades/limitagoes.

. Sobre os profissionais entrevistados: cargo, setor,
escolaridade (incluindo cursos de aperfeicgoamento), tempo de expe
riéncia, equipe de trabalho, opiniao sobre os instrumentos gue u-
tilizam, assim como interesse por novos ou desenvolvimento de ou-
tros, opiniao sobre o uso de multimeios (potencial de utilizacao,

limitacoes e/ou deficiéncias).

4.5.1 Instrumento para Coleta de Dados

As informagoes anteriormente citadas foram co-
letadas nas organizacoes por meio de um questiondrio escolhido co

mo instrumento basico, pois possibilita tanto atingir um ntmero
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maior de pessoas, como revelar © perfil do grupo selecionado, ofe
recendo mais tempo para o entrevistado e garantindo maior unifor-

midade no registro dos dados.

A elaboracao dos guestionarios foi objeto de a-—
tencao a fim de gue fossem detectadas as fontes de erro e obten-
cao de maior fidedignidade das informacoes colhidas, devido & ne-
cessidade de se verificar a clareza das perguntas e o envolvimen-

to do informante no assunto.

4.5.2 Aplicacao do Instrumento como Coleta de Dados

Foram contatados 100 profissionais de Recruta-
mento e Selecao que atuam em organizagoes de peqgueno, médioc e gran
de porte na regiao de Campinas, interessados em responder o gues-
tionario.

0Os questionarios foram aplicados entre maio e ou
tubro de 1991. Para maior comodidade dos pesquisadores, as respoes
tag foram dadas, em sua maioria, nc local de trabalho e nas reu-
nioes dos grupos de recrutadores e selecionadores da regiao. Por-

tanto, as aplicagoes foram individuais e coletivas.

Para que houvesse maior liberdade nas respostas

foi permitido o anonimato.

Devido a problemas diverscs dos profissionais
(actmulo de trabalho, férias, afastamentos, demissoes, etc.), ape
nas 72 responderam o formulario, sendo quase todas as respostas a

proveitadas para tabulacao.

Foram ainda enviados 20 questionarios pelo cor-

reio, mas apenas 2 foram devolvidos.

Quanto a visitas e entrevistas Aas instituigoes

gque publicam testes psicoldgicos, optou-se por entrevistar o re=-
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presentante das editoras, responsavel pela distribuigao dos tes-

tes na regido de Campinas, cuja sintese estd transcrita no Anexo 2.

4.6 RESULTADOS

4.6.1 aAnSlise dos Dados Coletados

a) Levantamento das atividades desenvolvidas em

R.H.

Para realizar um levantamento das principais
atividades desenvolvidas na &rea de Recursos Humanos, defininos gua
tro Areas principais de atuacgao: Recrutamento, Selecao, Treinamen
to e Avaliacao de Desempenho. Para saber em que nivel de responsa
bilidade os entrevistados atuam, padronizou-se as respostas em
quatro itens basicos: definicao de diretrizes, planejamento, coor

denacao e execucgao da atividagde.

Considerando gue um recrutamento bem feito &
um dos pré-requisitos para o sucessc de gualguer processc seleti-
vo, enumeramos algumas etapas basicas gque fazem parte desta ativi
dade, seguidas pela maioria dos entrevistados: recrutamento inter
no e externo, analise do curriculum vitae, entrevista de triagem,
atualizacao de cadastro, utilizacgao de agéncias e outras ativida-

des. (Tabela 9)
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TABELA 9

Recrutamento 72 pProfis. 64 Psicol.

Recratamenta interna

Tefine divebtrizes 33 4% B3% 28 LI IR 1
Planeja abivi : o3 73444 47 VA IR VA
[T 44 AT Bé D4 THY
Exgcuta atividade &4 84.89% a7 g% &84
Re

44 A3 BN ¥4 AR,

Nefting

“lane 55 TN 43 TH.
Caov 5 IR ¥ 4 44 &8 7T

Euxecutas atividade hé& FL.47R e A

fnalise die curviculum vitae

e fing divetvizes 39 B B A 53 MR
Flanejz atividade 41 Ba L AR 25 ST Y4
Coordena abividads a7 59.78% G35 JE LA
Executa abividaide 5a 83 56% SR 7BV R

Entyevieta de bolagem

e fine G £ A ]
1 an 2 A8 Lb L ATY 4%
Doovdena atividade 4% &5 04 A4
cubn abtividade &H3 a7 Lhen jev
Tirznoao de cadastyo
s odivetvizes A0

34 RGN i1

A4 ! AL AYY
4% o1 LR ET 3
Y4 i YA
eryvicns (Agencias)

41 jisui}

3y 24

LY a7

HIR 4%
s divetrizes 7 ¢ ek 7 165 5A%
nedn abividade 7 ?.78% 7 L0 PA%
Coordena atividade 31 £4.88% 4] 182,964
Expouba atividade L7 23 61K 17 LY S

Pelos resultados acima nota-se que existe uma
tendéncia dos profissionais em executar as principais atividades
gue envolvem o recrutamento. A maior é€nfase estd no recrutamento
externo (21,67%) em detrimento do interno (88,89%), o que pode ser
uma diretriz das organiza¢des ou um problema de gqualificacac de
mao de obra. Outro dado significativo & a porcentagem - 79,17% -
dagqueles que utilizam prestadores de servigos para a realizagao
de recrutamento, © gue pode indicar uma tendéncia a tercerizagao
dessa atividade em fungao de custos. Os dados referentes a anali-
se curricular (80,56%), & manutencao de cadastro (87,50%) sao in-

formagoes importantes relacionadas com a gualidade do trabalho de



49

recrutamento realizado por estes profissionais.

Quanto a Selegao de Pessoal, procuramos clas
sificar os cargos em operacionais, administrativos, técnicos, ge-
renciais, "treinees", temporarios e estagiarios, pois o conjunto
de instrumentos/meios requeridos para seleciona-los sao semelhan-
tes, Relacionamos as principais tarefas executadas pelos profis-
sionais: aplicacaoc de testes, entrevista de selecao, elaboracao
de laudos ou pareceres e encaminhamento para as chefias das areas.
Quanto a esta Gltima, s3ao as chefias gue normalmente di3o a pala-
vra final sobre a contratagéo ou nac do candidato, o que define,
portanto, © papel do Recrutamento e Selecao como assessoria no

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

72 Profis. 64 PsicOl.

ACLONRLS

Fa L A%

Caveos Adminisiyativos

rbyines 33 4% .53y 30 44 H8Y%
widade 43 GR.TRY 29 49 . 74%
ividade - 414 Th . way 34 T A

Executa atividade &4 B4 . 72K 5 4 .38%

Cargos Tecnicos

’ ety izes . 38 A4 445 o9 AT 3K
aneja atividade 41 54 .94% 37 ST O0LK
wadbens At lvidade 41 Hh.94Y 25 G4, L9Y
ot a atividade 58 0¢.56% 52 25 Ry 4

ENCIiaLg

281 2e i¥u
: 27 37 H0K
ividade 94 37 .064%
widnde i G4, 474%

0F L&YY
4@ A3%
ar . hex
G4.460%

NE:
1 el TR
Twecuta atid

Treinees

! 1 divetrizes fec] &1.94Y% 23 35 94y
'dn%Jd atividade ans A4 44% 31 413 44y

Coordena atividade 31 ADZ . eaU ©e 45 34%

Fxecuta atividade 44 5H8 . BP% 40 A2 SN

Tempoyarios
ﬂiretr

LELY
8%
CTBER

@y

G H0%
54 49%
EIRA S
FAE IR 3

35 48
34 5
K
Géb

34 34 G B

' 42 w LR 74X
ativiﬁaﬂm 48 jea OB A%
abt ividade &9 jicse] JSHEEC R

el p/. Outvos Cargos

efing divetrizes & 8,385 & 5La8RY
Flaneja atividade & 3.33% 5 P LBXY
Doordens abivid [ 7?30y £ G534
Exscuts atividads 3 t1.14% 7 id¢ ?4au%

. 39 T A 34 Vil BhY
Flaneis 45 IR T 4 A4 PR T
Caordena atuvadadp a4 &3 BY% a4 45 HTY
szt atividade 57 7P ATH A 34 3645

Frntvevisha de

47 [R5 A 14 47
E i Ja, 835 44

Coovdena aﬁlwldndv 49 68 O4Y a4 GE

Exeeuta atividade &é PLLETH 5% BELOLRR

Taudos ouw pareceres

: 41 Udh L an 3h AL EAR
ad, JCEE LA 2 EY
44 L1 11U SR 0K

5900
&1 £4.78% BT, 4%

ln- 4lmnlmmc~m 0% (r.‘ hetia, contrabtacan, ete.)
3 a9 U4 17% 24 TG B
4b &3, 89% A S
44 G1.81% uy H0 .9 AN

Exzcuta abtividade &2 BaH_11x G B Ne

de prestadoves de sevrvicos

brizes 29
Wi le 3%
i 1z 38
43

Exwouta abividads

atividades

ne diretrives 7 7
aneja abividade LG otk
vdens atividade 2 I
poubt s atividade i9 7
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Os dados da Tabela 10 mostram que a maioria
dos entrevistados executam as principais atividades da area de Se
lecao e uma parcela significativa (59,72%) utiliza também presta-
dores de servigos. Das tarefas mais realizadas, destaca-se a en-
trevista de selecao (91,67%) e (92,19%) entre os psicdlogos. Ao
compararmos as porcentagens da atividade de aplicagao de testes
(79,17%) e entre os psicdlogos (84,38%), observa-se uma tendéncia
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, poste
riormente, os técnicos (80,56%), sendo que os cargos gerenciais
{(54,17%) sao trabalhados com menor freqgliéncia. Estas informagoes
sdao relevantes quanto & definigdo dos instrumentos de selegao uti
lizados nos processos seletivos, os guals precisam estar sintoni-

zados com a populagac a ser avaliada.

Dentre as principais atividades xrealizadas pe
la Area de Treinamento, destacamos a integracao de novos funciond
rios, o levantamento de necessidades, treinamento basico para exe
cugao da fungao, cursos de aperfeicoamento, de extensido, de che-

fia, e ¢s de relacionamento. {(Tabela 11)
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an de Punclonayios
At g

Eianeia abividade 34
Coovdena abivy
Earegoubn abivi

fomrant pment oy 2
Tigdine divetvizes

24

Flaneja a 25
Doy itens [iee

Faeeut a

33

parva execusas da funcao

Frweouta

Carsos de aperfeicoamento
Tiedine divebvizes
Finnein nhividade w3
Coordens i {e 23
Eawpouta abividade s 19

1%
L7

Loovdena

Ereecata

ig
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diretyi

2R

24
3 e
Eupoubts atividade 25

Puvsos e

Mefing divs 1%

Flaneja at 28]
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PR TG

ividads 28]

Ty sos ionamento
T fine divs 3 B 18

Flangjs atividade 21
Coovdena abtividade 21
Fxacuta stividade a0

.0 (0ircula de Controle de Qualidade)
Define divelrizes
Flaneia =i
Coordena ab i
Exsouta at

Utilixacan de prestadores de sevrvicos

Nedfine dirvetyizes 15
Planejn atividade
Coordaena atividads . id
Executa atividade 15

Fineg divetvizes
tancis ativi
Cotrdena atividade
Executa atividade

Man vespondeu a questao 8

72 Profis.
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3e.
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REV 4
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228

P
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23.
LANY
14,

S1%

s
s A

5N
33
40,

=By
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RRT:%1
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150
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[aT~211
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L BY%
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64 Psicol.

24
27
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s
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e
2
19
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31
20
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i4
15
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©e. 31K
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Na Tabela 11 observa-se uma porcentagem sig-
nificativa dos entrevistados gue executam a integragao de novos
funcionarios (55,56%) e fazem levantamento de necessidades. No en
tanto, sua participa¢ao na execugao de cursos e em outras ativida
des aparece em porcentagens menores, 20,83% dos entrevistados u-
tilizam prestadores de servigos nesta area, porém, 25% dos entre-
vistados nao responderam as questoes relacionadas com treinamento

por nao atuarem na area.

Na area de Avaiiagao de Desempenho pesquisa-
mos os métodos de avaliagao e dentre as principais atividades des
tacamos: as promogoes, acompanhamento de area, acompanhamento in-
dividual, entrevista de acompanhamento, entrevista de desligamen-

to, periodo de experiéncia e diagndstico de area. (Tabela 12)
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Avaliacao de Desempenho

Gdog tHilizados.
Mt odo das escalas graficas
TeFine divetvizes

Flanpeja atividade

Coordena atividade

Executa atividade

Hetota da gscolha forocada
UeFine divetri ;

Flaneja d@lVLd&ﬁ%
Coordana atividade
Exeouta abividade

Maetodo da CORPATERCAD ADS PRATES
Nedine divetriz
Flan 1 oabividadse
Doovdenn atividade
Execuba abividade

5':'

Mebtodo misto
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acomeanhament s de aren
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Doordena atividade
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Na Tabela 12 nota-se que 41,673 dos entrevig
tados realizam entrevista de desligamento. Apenas 29,17% fazen en
trevista apds o periocdo de experiéncia. Os dados contidos nestas
entrevistas servem de subsidios para a Area de Selegao aperfeigo-

ar seus processos seletivos.

Em relacdao as outras atividades de Avaliacaoc
de Desempenho, observam-se porcentagens reduzidas, significando pou
ca participag¢ao dos entrevistados, pois 36,11% ndc respondeu o

questionadrio por nao haver tais atividades em suas organizacgoes.

Quanto ac método de avaliacao, o misto foi o
mais citado por apenas 15,28% dos entrevistados, pelo peguenc en-

volvimento na referida area.

b) Levantamento das Técnicas e Instrumentos de

Selecao

As técnicas de Selegao utilizadas pelos en-
trevistados foram divididas em testes psicolbgicos, dinfdmica de

grupo, provas escritas, testes praticos e entrevistas. (Tabela 13)
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TARBELA 13

Técnicas de Selegao Utilizadas 72 Profis. 64 Psichl.
Testésxpéiﬁaloégcaa: .
Fersonalidade &3 b ETH 46 Ti.88%
Aptidao 44 &1, L1% 4% &Y 19U
Inteligencia 41 b4, 947 39 60.?42
Inusentarios de interesse 8 i1,.13% g 12, 50%
Ninamica de¢ @rupo 30 HG 44K 48 THLOOZ
Frovas eseritas: .
Situacionais 47 A5, 58% 47 ?3,344
De conbecimento 47 65, 28% 40 -3 14)4
Testes praticos: -

In loco 42 a8 .33% 34 S6.25%
Simulado 30 41 ,67% 3] 37,064
Entrevistas: _ .
Individuais 7O 27 RE% &8 Y&, 88%
Coletivas je ¥ 50, 00% 3 50.00%
Comites 10 13.89% 10 15,6374
Qutras tecnicas 1 1.39% 1 1,367
Justificou & resposts 2 o, TEY 1 1,967
Hao respondeu a questao b 1L, A9% 1 1LUS&%

Na Tabela 13 observa-se gue a técnica mais u
tilizada @ a entrevista individual (97,22%), possivelmente por ser
mais rapida, nao exigindo nenhum instrumento intermediario entre
o avaliador e o avaliado, além de ser uma técnica complementar a
todas as outras. A segunda técnica mais utilizada & a Dinamica de
Grupo (69,44%), que também pode ser considerada complementar de

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

dos torna-se subjetiva.

Com base nestas procentagens deduzimos que
hd uma tendéncia dos entrevistados em utilizarem técnicas subjeti
vas. Quanto as outras técnicas, destacam-se os testes psicoldgi-
cos e entre estes os de personalidade (66,67%), seguides dos de
aptidao {61,11%) e de inteligéncia (56,94%). Os inventarios de in
teresse obtiveram apenas 11,11% de porcentagem de utilizagao. Pe-
los dados acima fica evidenciadc que os testes de personalidade
(que sao também de respostas e interpretacac subjetivas) sao mais

utilizados, provavelmente porgue dificulta a simulacgac da respos-
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ta por parte do candidato.

As provas escritas sao também utilizadas pe-
la maioria dos entrevistados (65,28%). Houve uma tendéncia dos psi
cblogos em usar em maior nimero provas situacionais (73,44%) e
em menor nimerc as de conhecimento (62,50%), talvez porgue as pro
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. E pratica comum langar mac do uso de una
entrevista coletiva, aplicando, posteriormente, uma prova situa-

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

A0 ser feito um levantamento dos principais
instrumentos de selecao de que a empresa dispoe, procurou-se Ci-
tar os testes psicoldgicos mals comuns no mercado, pois os demails
instrumentos sao subjetivos e nac padronizados. Com isso delxamos
um espago aberto para que os entrevistados os citassem. (Tabela

14)
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TABELA 14

Instrumentos de selecao 3
que a empresa dispoe 72 Profis. 64 Psicol.

Testes de personalidade:

Zulliger - prancha hal 6,947 bl
Zulliger ~ slide 2 [.78% 2
FoMLK, 24 33, 33% 04
FPalografico 33 A5 . B34 33
16 PF 29 40, 28% =9
Wartesyg 43 H5YL,TEX% 3e
Pfister 13 18.06% i3
H.TWF, b 31,94% an
Grafologico 24 33.33% 24
Espontaneidads 4 §,.5646% 4
Twsty das cores 1 1.,3%% 1
Bucata : i 1,39% 1

Testes de aptidac:

Hateria CEPA 52 THBex e35] 81,887
Lateria DIAT a2 44,447 35 H0L00%
Lrateria THF 3 4,174 3 4,697
Bateria NTER 4] 0,00% 4] 0,00%
508 liderancea 3 4,177 3 A, LV
Como chefiar 43 43, 83% 31 A8 444
BTAG 1 1.3%9% 1 1.596%
Testes de inteligencial

L 48 ' 3% 54 174 39 &HOQ 947
0o voe i b, 94 3 Y. .81
G 36 37 31,394 37 37.81%
G 38 id o8 BEX 16 BE.Q0%
Rawven &g 38.89X 2y A42.19%
I M.V, ag 52,782 30 59 . 36%
ki 13 18, 048% 13 80,317
T.CLL, i 1.39% i 1.56%
Testes dos relogios 3 4, 17% &) 3,134
Raven Avancado

Mao respondsy a questao i1 15,88% 7 10,%4%

A Tabela 14 salienta os testes de personali-
dade que as empresas empregam com maior fregliéncia: Warteg (59,72%)
e Palografico (45,83%), provavelmente por serem de aplicagao fa-
cil e coletiva. O 16-PF fol citado por 40,28% dos entrevistados;
mas, por ser um inventario de interesse, deduzimos gue o mesmo se
ja pouco utilizado, poils na tabela anterior seu uso fol de apenas

11,11%.

O PMK foi mencionado por 33,33% dos entrevis
tados. Este teste & aplicado individualmente, sendc utilizado ape
nas para fungoes especificas que necessitem avaliar o comprometi-
mento neuroldogico, como: Operador de Empilhadeira e alguns cargos

de Motorista.
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0 uso de analise grafoldgica foi mencionado
apenas 33,33%. Apesar de ser um meio de avaliagao antigo, ainda é
pouco difundido entre ¢s selecionadores, requerendo maior especia

lizagao por parte do profissional,

Com respeito aos testes de aptidao, o mais ci
tado foli a Bateria CEPA (72,22%) e, posteriormente, a Bateria DAT
(44,44%), as qguais sao utilizadas basicamente para cargos técni-

cos e administrativos.

0 teste de inteligéncia mais citado foi o [~48
(54,17%), a seguir o I.N.V. {52,78%) e o G-36 (51,39%). Atualmen-
te o uso dos testes de inteligéncia € muito discutido, pelo pro-

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

Conforme a hipdtese 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 énfase no uso das técnicas

subjetivas.

c) Necessidades de Inovagao e Mudanga dos Ing-—

trumentos padronizados de Selegao

Procurcu-se obter neste item uma resposta ob
jetiva por parte dos profissionais, assim como conhecer seus motil

vos. {(Tabela 15)



60

TABELA 15

Necessidade de desenvolvimento

de novos testes psicologicos 72 Profis. 64 PsicOl.
SIM ) ul THLB3% 48 Th, 004

Justificativas

@~ eEntro da realidade das ceracteris- 3 4, LTH 3 4,690
ticas <da populacan brasileira

oo Foucos tsstes atenden s necessicda- 3 4, 17% 3 4,690
daes » sdo dificeis de awvaliar / aplicar

G o~ Parae sodificar, inouvar, melhorar as i4 iy _Aal 13 EEA I i v d
avaliacows 2 atender a8 necessldaides

I - {Is testes padronizados sstao fora da 16 16 TREL 00N
realtidade brasileira, ndo auvliawm os can-

dicatos, sdo inadequados, sxiste popula-

rivacan das respostas

o Indicou o tipo ode teste gue gostaria & B, 33% bl TLHLA
gue fowsge degsenuwoluido

MO 19 0,39 14 &L, G0
Justificativas:

& o~ 08 existentes no mepcadoe gao satis- 1 1.39% i 1,567
fatorios

¥ - Mao acredita na vaelidade dos mesmos o B.TEY 1 = 4
por serem subistivos

G o~ Mo future pode ser necessario i 1, 3w G 0.00%
Outras justificativas ) &G940 4 & N
Mao respondeud & guastao 2 [SIr Aty 0 0,007

Na Tabela 15 fica caracterizado que a maio-
ria dos profissionais (70,83%) considera necessaric o desenvolvi-
mento de novos testes psicoldgicos e apenas 26,39% deram resposta
negativa. As justificativas mais freqglientes foram: os testes pa-
dronizados estao fora da realidade brasileire, nao avaliam os can
didatos e existe popularizacao das respostas (22,22%); sendo que
19,44% dos entrevistados salientaram a necessidade de inovacao,
assim como o aperfeigoamento das avaliagOes para gue atendam as
necessidades. As justificativas acima confirmam as criticas conti
das no presente trabalho, referentes aos testes disponiveis no mer

cadc,
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Procurou-se també&m conhecer o que estes pro-
fissionais desenvolvem em termos técnicos e instrumentos de sele-

cao. (Tabela 16)

TABELA 16
Teémnicas/Instrumentos de
Selecao Desenvolvidos 72 Profis, 64 Psicol.
811 o 24 3%, 93 Ry N, 94%
MG 44 a1, 1% ay 60, P4
Binamica e Irupo 139 18, 046% 13 BOL3LA
Twste situacional i4 19,447 13
Grafoloyia 1 1,397 1
Teste de comp lsmenlacan de sentencas BAKS 1 G 4 1
Rosenzweais i 1
Teste altwrnative 1 1
Filme /7 wisita 1 1
Frowva pratica ) &
Entrevists colelive 4 4
Lptrevista individual 24 8T8 &
Teste de conhecimsento 1 1.,39% 1
T Fustificou a resposta 1 1.39% 0 0,00%
Man respondsu & gueslan 4 5,047 w J.10%

Apenas 33,33% mencionaram que desenvolvem téc-
nicas/instrumentos de selegao, enguanto gue 61,11% nao o fazem.
As mals citadas sao a Prova Situacional (19,44%) e a Dinamica de
Grpo (18,06%) e, posteriormente, a Prova Pratica (8,33%). A maior
parte das tecnicas/instrumentos mencionados comc alternativas aocs
testes padronizados comuns tratam de meios subijetivos de avalia-
gao.

Os resultados obtidos nas Tabelas 15 e 16 con
firmam a necessidade de inovagaoc e mudanga dos instrumentos de se

legao pelos profissionais de R.H., assim como a tendéncia do uso

dos meios nao padronizados para suprir esta necessidade.
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d) Formas de Utilizacao dos Multimeios em

Selegao

Para que fossem obtidos os dados com respeil-
to as formas de utilizagao dos multimeios em selegac, algumas areas
basicas foram pesguisadas: Suporte Administrativo, Suporte Didati

co, Instrumento de Estimulo e Instrumento de Registro.

Foram fornecidos alguns equipamentos para fa
cilitar os entrevistados gquando do preenchimento do questicnario.

(Tabela 17)

TABELA 17

~ FORMA DE U SUPORTE | PosyenETE .
DTTLIZACAROT  ADM. ! LRI a
EOL TR aiENTD Flde . P, ! PN it

PRROF L % ITPROF .Y K A 0 L N O B

I @Liﬁﬁé ol 1,00
BT RETOR - Ve RN
COMPUTATIOR | 18 B, g 03 4L, bs O g, e 13 LE, 0N
‘}" . !vs . Fhoy
VIDED SR I A v

CabaRa D UIRED | ' o Lo

Chariaika FOTOOGRAFTICH @ o, 7T 0

Voo

ThHa e EnIesn o O Ldi

1%, 8%

>
-

i

i

T

-

cutpreendsvan a pergunta:; 18 L, &dx
vesponderail & quest Xo a8 - B8, 80%

Hia
Pela Tabela 17 pode-se observar que 0s supor
tes Administrativos e Didaticos foram os mais citados pelos entre

vistados. Os equipamentos mais utilizados foram o computador (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

cao extra aos candidatos no envio do curriculum.

Como técnica de estimulo foram citades o com
putador (4,16%), o video (4,16%) e a TV (2,77%). Os entrevistados
evidenciaram o uso do video e da TV em dinamica de grupo; e o conm

putador durante o 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 edigao 1,38% - sao utilizades ba-
sicamente para apresentacao da empresa antes do inicio da sele-
cdo propriamente dita e o projetor de slides para aplicagao 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
tdrios da &rea; a camera de video (1,38%) para o registro de Dina
mica de Grupo e posterior andlise; a camara de fotografia (4,16%)

apenas para produgao de carteiras funcionais.

16,66% dos entrevistados responderam a ques-
tao de forma confusa, impossibilitando a tabulacao e demonstrando

nac té-la compreendido.

38,88% nac responderam a guestac alegando a

ndo utilizacgao dos eguipamentos nas atividades de Selecgao.

Com base nos dados coletados sobre as formas
de utilizaca&oc dos multimeios, podemos concluir gue nos processos
seletivos, cocmo instrumentos de avaiiagéo, os eguipamentos mencio

nados praticamente nao sac utilizados.
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e) Dificuldades e/ou Limitagoes do Emprego de

Multimeios

A fim de detectar os motivos alegados pelos
profissionais de R.H. para a nao utilizacao dos multimeios em se-

legao, foi deixada uma questao em aberto. (Tabela 18)

TABELA 18
Causas da nao utilizacao
dos M.M. em selegao 72 Profis. 64 Psicol.

Hagn ha n Ldadde 18 DL SEY 1% \33‘442
Falta de Formacan g oomn dany @ La. 5en ? 14,064
Falta de conhecimento sobre o potencial

o dngtvumento L7 03418 ] P AaY
Limitaroes do sauipamento ) hHL7AKY b AR
Falta de vecuvacs Yinanceiros JFEHOY i A LEY
Existen outvayg priovidades & AN A & 3
Dutvos motivos @ 8. 5Ho% & je. neu
JustiFicouw o resposta 7 WA 7 18,747
Nap responden 3 questao 5 1L.3%% i 5%

A causa mals citada foi a indisponibilidade
de recursos financeiros (37, 50%), porém, um numero significati-
vo de entrevistados (25%) considera gue nao ha necessidade do em-
prego dos multimeios e 6,9% julgam outros fatores como priorita-
ricos. Por cutre lado, 23,61% dos entrevistados alegam como motivo
a falta de conhecimento sobre o potencial do instrumento; 12,50%
tém relagao com a falta de informacao de como usa-lo e 6,94% real
cam as limitag¢oes do prOprio equipamento. Apenas 1,39% dos entre-

vistados naoc responderam a questdo.

Para conhecer as limitagoes e/ou deficiénci-
as gue os multimeios apresentam, foi colocada uma guestao em aber
to para gue os entrevistados expressassem livremente suas cpini-

oes. (Tabela 19)
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TABELA 19

Iimitacces e/ou deficiéncias que

os M.M. apresentam para selegao 72 Profis. 64 Psicol.

Na opevacionalizacas e aproveitamento

dos recuvsos 2 2784 c I B 34
Falta de ewaquipamentos exclusivos para
SE RO 3 4 17% 3 A LN
Falta de pessonl para ubiliza~los 2 270y 2 JEI -1
Falta de sepaco adequado para ubiliza-ios 2 no7ey B S e 4
Hao possuem limitacoes a 4 i7H 3 LN Y8
Testes sao ulbtrapassados 2 4.47% 3 4 49U
Desinformacan dos profissionais que
trabalbham ¢ b RLE equi
abalkham cowm tais equipamentos i 1.39% i £.596%
Falta de potencial dos profissionais
que tvabalham com estes eguipament os 2 2.78% e 3.13%
Falta de disponibilidade #@ tempo 4 2.78Y 2 3.13%
0 conteudo dos prouramas SR0 geEneraliza-
dos, nao existe nada eopecifico, se exis-
14 a1 e i q H
R1BSE Corveria o visco da confiabiltidude i r .34 i AT
Faltz pesauiss na ares :
Pesalss na area Fid 2L 78RR 2 3134
Relacas custo/benetici
TR oy xneticio ; 3
i 1. 39% i i.54%
lustificouw a resposts ]
~JAL . SRE S Vn a2l :lx e 25
s ast b} &. 74K 4 &.25%
Hao respondeu g TF ' 3
E ponder a questao 4% 8. Q4% 47 6L TR

Na Tabela 19 nota-se uma porcentagem signi-

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

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

to. Alguns entrevistados citaram a indisponibilidade de recursos
como, por exemplo, falta de equipamento exclusivo para selecao,
de pessoal, de espa¢o adequado, de tempo, assim como a falta de
pesguisa na area. Foi levantada a questao da relagao custo/bene-
ficio, operacionalizagéc e aproveltamento dos recursos. Observa-
se uma critica em relagao a falta de programas especificos dispo-
niveis no mercado e também uma descrenga na possibilidade de se-

rem {tels para selegao, por causa da confiabilidade, caso existis

sem.

Os profissiocnais gque trabalham com multimeios
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foram considerados desinformados e com falta de potencial para de

senvolver instrumentos para a area de selegao,

As gquestoes abordadas na Tabela 19 parecem ser
relevantes do ponto de vista de discussao sobre o assunto, porém,

nao representam a opiniao da maioria dos entrevistados.

Com referéncia aos aspectos sobre a falta de
recursos para o uso dos nultimeios em selecac, foram pesquisadas

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



TABELA 20

Dados das Dificuldades/Limitacoes
para Introducao dos M.M. em Selecao

72 Profis,

64 Psicol,

w W W W W W W W W WY W T W W W W W W W W W OWE W W W W W W W W W W OWE W T T W e W YW W e T e

Ovdem de prioridade parva investimentos

— i’

Recrytamento gxtegrno k4 ig.50% g 14. 060
Rerrutamento internag 38 44 A4y 27 45 315
Treinamento dos ingressantes 7 ig.5en 3] 0. 5e%
Keciclagem dos funcionidrins 7 w.73Y% 3 7 .381ix%

Folitica de cargos & saldvios
Beneficios ,
Organizagoes ¢ metodos

i& oz

.caEx
ii 15.
L7824

28%

L3ix
AT

LEBR

Avaliacan de Desempenho b &.74% 5 7.8i%
- v

recyutamento gxtevyno 21 - 18
Fecrutamento intarnn i@ 13.89% 3
Treinamegnto das ingressantes ig & LT R 12
Reciciagem dos Ffunciondyios & 8.33% & 7 .38Y%
Folitica de cavgos & salarios ¥ QL7EY% % 7.BiY%
Beneficios ¥ 12 50% 3 10200
Organizagnes g métmdmﬁ 4 [APRT. 5 4 &Loenk
Avaliagao de Dessmpenho 4 5 .S4Y 4 & YER
- 3‘ .

Recrutamento sxberno ] & .5ay ] 7OBLuR
Regcyutamento inkerno & 3.,33% 5 7.8
Treinanento dos ingressantes is 0n&.3%9% 14 05 een

Reciclagem dos fungiondrios v 2.50% 7 18 . 924%
Folitica de cargos e saldavios i 1% 8% i 7040 %
Feneticins ¥ & Tan 3 4. LA
(rganizagoes e métodos <] G Don @ oL a0y
gvaliagan de Desempanho 8] 1i.44% 3 102500
Ragratamento gxtgynog 4 [T &
crutamento interno ) 8335 %
inamento dos inav 10 18 esu 1
eciciagem dos funoic . 10 13, a9y i@
Foldtica de cargos & saldvios 5 & A 5
Beneflicios 16 GvH ‘o
Oryanizagoes e metodos HO04Y &)
Avalizgao de Desempanho ?.7EN 5
Recrutamento externg K e Ehen o i nen
Recrutamento interno ¥, FLTRA 7 10, AN
Treinamento dos ingressantes 3 4,474 3 4 EH9Y
Fecicliagem dos fungiondrios 2] L4.14% ] 7.814
foglitica de cargos © saldavios 7 G LTe% o 7 LoBiY%
Heneficios i@ L3 .0y 7 14, @8%
Drganizagnes métmd05 4. F4% &) Yool
Avaliagao de Desempenho 3,359 4 738
65
Recvutamenio extevno 7 G.7EY 4 &L BUH

Recrutamento interno A4 874 2 3.13%
Treinamento dos ingressantes ST A 3 A4 49H
T3
L §axy

Reciclagem dos funciondrios
folitica de cavgos & saldvios

1&.
AAn

3
4
7
g ii
9
i
2

S0%

Beneficios p 2.50% z FRCANGT I
Urganizagoes g metodos i 15 .86% ii 17 19
fvaliagao de Desempenho .78 i 3.13%
YARS

Recrutamentio externo 2 2. 784% I 3135
Recrutamento intarno 3 4.47Y 3 4. AHTY
Treinamento dos ingressant 9. 048 I JEN E >4
Reciclagem dos Tunciondyios L2.50% 7 4. 855
Folitica de carons g saldrios [VRIT A 4 L.205%
Beneficios & PA% 4

Organizago e metodas LA LYN i

Avaliagao dg Desempentho 13.3%9% 3 Gsen

B\ —

Recrutaments extevrno ] 11 14K 9] Lo LOR
Recrutamsente intevno i i.39% i 1,545
Treinamento dos ingressantes [ [ AT e JCIRE RC 34
Reciclagem dos funciondvios B & 74K 4 &.020%
Pplitica de cargos e snldrios [ 2.7ex @ : 1%
Beneficios , i 1.3%% 1 AN
flrganizasoes e metodos i4 19 44% 18 TSR
Avaliagao de Desempenho 14 197 44% 14 AP
dustidicou w resposta 3 A4 4V § AL &SR
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As respostas da Tabela 20 agruparam, em or-

dem de prioridade, os investimentos mais importantes.

Pode-se observar gue os investimentos priori
tarios sdao recrutamento interno (44,44%), cargos e salariocs (22,22%)
e beneficiocs (15,28%). Os investimentos em treinamento (29,17%) fo-
ram mais significativos quando colocados em segundo lugar de prio
ridades e/ou em terceiro lugar com 26,39%. Os investimentos em se

lecao nao foram citados pelos entrevistados.

Com base nos resultados da Tabela 20, pode-
-se concluir gque a ordem de prioridades de investimentos em Recur
sos Humanos & bastante diversificada nas organizagoes pesguisa-
das, o gue 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 & falta de recursos para o uso de

multimeios em selec¢ao.

Com base no parecer dos entrevistados, fol pos
sivel notar a existéncia de limitagoOes para o uso dos multimeios
em selecao, assim como certa resisténcia ao emprego dos mesmos,
por naoc sentirem a necessidade ou por encontrarem muitas dificul-

dades para a sua introdugao.

f) Potencial de Utilizagao dos Multimeios

Para conhecer as possibilidades de introdu-
cdo dos meios de comunicagao de massa em R.H., procurou-se pesqui

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

Maneiras Preferenciais de

utilizacao dos M,M. em R.H. 72 Profis. 64 Psicol.
Freinamento / Dideatica . 10 14,891 10 15, 60%
Gex ao & 8,384 6
Intagracan ° 2,78% @
[rapidezr/exaticdao na transmissao ode dados 2 8.7 2
Acompanhamsntofavaliacao de desempenho & 4.453% é
Dutras respostas 4 PR A 4 "
Seruien socihal/benseficios 4 2,78 a A
Suporte administrativo 1 1,.39% 1 1.536%
Justificou a resposta 2 2, 70% 1 1.506%
Mao respondsy a questao A4 CTTLTBA A9 Téh . HEL

Houve uma porcentagem significativa de entre
vistados que nao respondeu a questac - 77,78%. Podemos deduzir que
os mesmos nao veem forma de utilizagao ou nac sentem gue seja ne-
cessario, conforme j& observamos em tabelas anteriores. Na Tabe-
la 21 ha preferéncia do uso de multimeios em treinamento, como su
porte didatico (13,89%), e apenas 8,33% preferem faze-lo em sele-

¢ao e/ou Avaliagac de Desempenho/Acompanhamento.

Para pesguisar as possibilidades de introdu-
cao especificamente em selegao, foi levantada esta questaco de for
ma objetiva a fim de obter-se informagoes qualitativas dos equipa

mentos vidveis a serem usados. (Tabela 22)
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TABELA 22

Possibilidades de introducao

dos M.M. em Selecao 72 Profis. 64 Psicol.
SIM a1 3047 By A5, 31%
HAD 41 S, P A% 3% 54, 49%

forma de utilizaceo:
Ma correcao de testes i 1.,39% 1 L, San

aauipamentoss

Frojetor de slides 2 o
Retraprojstor ) ;
gcﬁputador 11 i;

Telag g ﬁ

Video @ a

Camara e video 1 j

Camara de fotografia 2 o

Gravador de audio 4 2
Fac-simile 4] ] O,00%
Sucata i 1 }“Wéz
Lpiscopio 1 1 1:562
Fimalidades:

Tecnices de din,grupost.situacional 3 4,17% 3 4,6V
F/ haver crescibento da ares 2 2,787 2 MR
Diminuicao de twempo 1 L. 59% 1 1na
fix&aaw de inforamacac K] 4,177 3 4“692
Suparte admindistrative 7 G o P T s
ﬁn@l%&e das caract . cde persona lideds ; ;"ﬁgﬁ ( 10“??f
Sujrito a orientacac 1 1 agy o é“ﬁﬁf

A possibilidade de introdugao de multimeios
nac foi considerada pela maioria dos entrevistados (56,94%), po-
rém, uma parcela significativa (43,06%) & favoravel, sendo que

15,28% acha que o computador tem mais condigées de ser utilizado.

Alguns eguipamentos foram citados por uma pe
quena porcentagem dos entrevistados, que souberam definir seu uso.
ITsto demonstra que, apesar de considerarem os multimeios uma das
perspectivas de inovagaoc e mudanga, poucos sSac Os {ue conseguem

determinar © seu uso.

Quanto aos critérios para a introducgao de uma
nova tecnclogia, foi feita uma pergunta em aberto, a gual teve res

posta bastante consistente a nivel gualitativo. (Tabela 23)
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TABELA 23

Critérios para adotar
uma nova tecnologia 72 Profis. 64 Psicol.

Qlviwtivo a atingir/necessidade/

i ¥ 10,744
planeiamento re @, TaA 7 10
Troma de informecoes com colegas/ envol- ) I . o au
i e das = ecessarias & 3, Gh3H s wdiB s
;;ngégaddb areas newess 14 19.a448% 1a 18, ¥5%
s 1 = oy . M
Fraticidadesobistividadessaber utilizar G én?ﬁf S ;_gg?
aplicabi lddadses/vantagens &4 8, 03% & 3G
Bue oz testes atuals nao estejain corres- o . .
pondende as necessidades % **{ﬂf o
Credibhilidade/confiaki lidade b 3"34ﬁ g
Pficacia o validade 4 J,fé:
Baineg custoleconomia de dinheiro & tempo ? ﬁ,f4? ﬁ
Flano piloto/sstudos prelininares 2 n.TBX 15
Mao respondeu, s gquestao 34 AT BEX oy

Uma parcela significativa dos entrevistados
(47,22%) nao respondeu a questdo. Como existe uma parcela dos en-
trevistados que nao considera viavel a introdugac dos multimeios
em selecao, conforme tabelas anteriores, podemos deduzir que os da
dos aqui obtidos confirmam esta afirmagao. Em relagaoc aos crité-
rios para adotar uma nova tecnologia, 19,44% citaram a pesquisa;
9,72% o objetivo/a necessidade e © planejamento; e 8,33% a troca
de informagaes com colegas/envolvimento das areas necessarias, as
sim como a aplicabilidade/vantagens. Outros critérios foram prati
cidade/objetividade/saber utilizar, a credibilidade/confiabilida-
de, a eficacia e a validade e também o baixo custo e a economia
de tempo e dinheiro. Todos os critérios citados sac importantes pa
ra.a introdugao de uma nova tecnologia e demandam investimento e

participacao direta dos profissionais envolvidos.

Para confirmar o envolvimento dos entrevista
dos na adogao de um novo instrumente, pode-se observar na Tabela

24 os argumentos gue os mesmos utilizam em tal circunstancia.
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TARELA 24
Argurentos para adotar
um novo instrumento 72 Profis. 64 Psicol.

Medthores resultados/aua lidade ot 30,86% 20 a1, 80
Correlacan positive com instrumentos ja

utilizados/araunsntos estalisticos

womprovados 3 4,174 3 4,690
Os meswos argumestos que levaram a oriar

o instrumento 1 1.,.39% 1 1, 3h%
Flano piloto/estudos preliminares 16 13.,89% 1€ 15,63%
Macessidade da empresa 12 16 ,.6TH 18 18.,.75%
Haixo custo 1 1.39% 1 S ¥y 4
Conscientizacan sobre a validadeseficacia 6 9,381 ] v.aL
Fewdivack para outros selorss 1 1, 39% 1. 1,547
fasirumentos wtilizados insuficientes 4 4,17 | 4, LR
vitando vanltagens para a swpresa 18 16,67 9 L4,06%
Aproveitamenlo odo equipamsnto H 1. 3% G 0,007
Mao responded a queslap ‘ . 19 DhH L 39N L& 2L, 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 critério
e empenho por parte dos entrevistados na introducac de inovagoes

em suas organizagdes.

Outro aspecto importante ligado & introducao
de novos instrumentos € a questao da credibilidade por parte das
organizagoes nos instrumentos criados pelos prdprios profissio-

nais. {Tabela 25)
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TABELA 25

Credibilidade dos instrimentos

criados pelos proprios profis. 72 Profis. 64 Psichl.
GIH 458 T4 A% H1 KArIRs R B
WAL 3 4 . 47% 3 4 NS4

dusbificativas:
A gmpresa acredita /7 ocondia no prod, g ie . hen [ oLoen

Deade gque bivesse bew embasado / depende

o instvamsnto e do marketing 3 4. 174 } 4655
Tadd & pevymitido, mas nao apoiado i 1.3%% i 1. 0AK
Tonhecrse a realidade / negessidads i 1.a9% i LoLdn
Desde que o resulbtados fossem:
acompanhbadoy, testados, comprovados pela
ERIPYEHR & 3.38% b 781%R
O prof. tem postura seria de tvabalho [ e.7u% I 3.13%
confiavel
E profissional da area i 1.39% 1 i DK
s proje=tos sao discutidos a nive de
divetoria i 1. 39% i L.0éER
& emeyess s#ebta aberta a novas ideias &) 14.14% & 7L3aH
Beria aluvo wais vreal & aplicavel i 1.39% i LT
Mencionow gque instrumento criavia 2 ARt 2 LI R 4
& empresn valoriza wails os testes que
Ja existew /7 As pessoas ja estao acostu-
madas a instrementos padronizados B B.78% © 3134
Juodesenvolvs ‘ - i1 1.39% i L RT Y
ge tosse oriado ew conjunto com as §.a0% @ o BeN
aubras empresas do grupo de aelecan i LA ’
Gomente we o profissicnal tivey cevteza ¢ 397 o o a0
que iria ajuda-lo no sew trabalho i -3 A

1 ey 2 8. o0%

Man reaponden a questao

A majoria dos entrevistados (94,44%) mencio-
nou gue teria credibilidade por parte de sua empresa. As justifi-
cativas mais freqfientes foram de gue a empresa confia no profis-
sional (12,50%) e outros alegaram gue a empresa esta aberta a no-
vas idéias. Apenas 8,33% dos entrevistados citaram "os resulta-
dos" como critérios das organizag¢les para a criagao de novos ins-
trumentos. De acordo com estas e outras justificativas com menor
porcentagem, observa-se que alguns entrevistados entenderam a per

gunta como uma avaliacao pessoal de suas capacidades profissionais,
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o gue pode ter interferido no resultado. Se ha necessidade de no-
vos testes (Tabela 15) e se h&d credibilidade das organizagoes nos
instrumentos criades pelos proprios profissionais (Tabela 25), quais
os motivos que levam apenas 33,33% dos entrevistados a optarem pe
la criagao de técnicas/instrumentos para a selegao? (Tabela 16).
As causas poderiam ser atribuidas a falta de recursos e de inves-
timentos na area (Tabela 18). Antes de atribuilr os motivos a fa
tores externos, procurou-se analisar a opiniac dada sobre a produ

cao dos materiais utilizados pela organizagao. (Tabela 26)

TABELA 26

Materiais utilizados sao pro-

duzidos pela propria empresa 72 Profis. 64 PsicOl.

GIf 3% 54 47N 34 H3.15%
Heal . a2 44 . 444 [5ard A%, 348
Gustificabivas:

A maior parte sao produzidos pela empresa 1 i394 i LRI
fm VERES SA0 compyados 1% e . a33% 19 15,634
Ainga nao possusn i .94 b 1. 94%
Hao yvespondew a gusstao i L.39% i i Ga%
£ - Impovtancia da producao dos mateviais pela propria empresa

S 44, &3 B9y 473 P 4

Justificabives:

acilitaria o intercambioc de informacoes i 1.3%9% 5 i B4%
Divecionaria para o objetiveo proposto 2 2.78% 2 3.53%
Adequaria a nossa vealidade i3 1B.04% e iR 7nY
HMaioy motivacaon, interesse,concientizacasn 3 4 17% & 467U
Faixo custo/economnia de dinheiro e tempo 7 ¢.7ex 7 0. 54
Maior wvalorizacao dos funcionarios ) &.74% ) FARES S 4
Alauns, pelta infraestrurura da empregsa 2 P.7en ¢ JEIN ¢ 51
Nesde que haja peasons capacitadas i 1.39% %] IR 71:)4
NEL) 2 31.94% 19 ALY A
Justificativas.

Nag necessariamente / depende 4 5.06% 4

Pxiste bons materviais no mevaoado 4 554K 3

Dapends do custo/nao existe capital 3 44740 3

Tepende da digponibilidade p/desenvolver S L. 3%% i

Nap sxiste pesson sepecifica p/producan 2 BL78% [

Exceto os especi Ficos i §.39% i

Falta de matevial i 5. 394 %)
Indiferente ] & . A% ¢! 4. 47%
3 - Areasprofisgsional vesponsavel pela producho na empresa

fssessoriz tecnica / Area de comunicacoes B LI I -4 ¥ 18,

2} oris beonics € area de sclicitante 3 4 L7 o £

15 5 oria teonice e aren de RH 7 qL7ER o 16
aAren de RM, informatica e area envolvida i 1.39% i 1.
Grupo interdepartamental i L.3%4 i, i
Area de Regursos Humanos 2 2,784 i 5.
FTreinamanto & 11,444 £} i
Area solicitante 3 4 177 3 4
Treinamento e relacogs publicas i 1.394 i i
Matriz i 1.39¥% i i
Justificow a resposta i 1.39% i 1. D4K
Nao respondeu a3 gquestac A ALY G4 53134
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Na Tabela 26 observa-se que 54,17% dos pro-
fissionais responderam gue o0s materiais usados sao produzidos pe-
la propria empresa, e 44,44% responderam gque sao adquiridos. Sen-
do gue 63,89% consideraram importante a produgao na empresa e des
tes 18,06% declararam gue os adeguariam & necessidade da propria
empresa; 9,72% citaram a econcomia de dinheiro e tempo e 6,94% a

valorizagac do funcionario.

Em relacao a area responsavel por estas pro-
dugoes, nao houve uma concentragao significativa, sendo as mais
citadas: Treinamento (11,11%) e Assessoria Técnica (11,11%). A
maioria dos entrevistados (54,17%) nao determinou a area respon-

savel.

Nota-se com estes dados o interesse de uma par
cela dos entrevistados em desenvelver novos instrumentos, com a
utilizacao dos multimeios na prdpria empresa. Entretanto, para que
isto ocorra & necessario que o profissional seja capacitado em ter
mos técnicos, esteja motivado e possua Condigées para inplementar
inovagoes e mudancgas. Tais condi¢des vac desde a estrutura da area

de R.H. até os recursos financeiros.

g) Perfil na Area de R.H.

Em relagcao & estrutura da area de R.H., pes-—
gquisamos o numero de funcionarios, sua qualificacao, o acesso a
consultas bibliograficas e as instalagoes fisicas. (Tabelas 27,

28, 29 e 30)
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TABELA 27

NQ de funciondrios
da Area de R.H. 72 Profis. 64 Psicdl.

Tte @ = 10 i8 25,004 14 25 . 004
e 14 a Ré¢ 14 19.44% i1 17 .19%
e 24 = 30 - 9 12, Ga4 8 12 e

e  J4 o 5y . 19 13.894 i@ 15.63%
e 5% a 199 i7 23.41% i5 23 .44¥%
Liege 1841 » 200 3 4,874 4 54
Mao vesponden a auestao i 1.3%94% 1.96%

i

O ntmero de profissionais gue atuam na area
varia de acordo com o porte da empresa e, principalmente, com o©

seu grau de organizacao.

TABELA 28

nualificacac dos fun-
cionarios de R.H. 72 Profis. 64 Psicol.

Humeyo de Pgicoloygos

e & a & 38 S8.784% 37 S7 . 6L
Tee 3 a4 14 159.88% 10 $5 .63
e 5 a 7 3 4 174 3 4 &TH
e 8 a 10 8 t1.41% g 12 %R
G ima de L4 i i, 3%9% i i . 56M%
Humere de Frof. de Clencias Humanas

i @ a 9 27 37 .56% : 26 40 4H3Y%
fiw & o 10 ii 15, 88% 9 14 08K
fle L4 a 19 3 4.17% 3 4. 4654
e 16 a 8¢ 3 4.487% 3 4 HPH
g BY & 3¢ a 4 .47% 3 A4.869%
Acima e 31 3 &4 175 3 4. LR
Cursos mencionados

Ciencias Socials ¢ ia.g5e% B S8 50K
ddministracas de Empresas 21 29176 1% 29, 69K
Economia g i1.44% 7 10.94%
Fedagogia i% 29 . 83K 14 21.88X
Seyvico Sogial i4 19.44% i3 2O 31w

L.39% 1 LT 4
4.017% b
=

| acoes Fubticas
Lefvras

[SFEY
P s

B EARTY
[N

Taveito wL78R 2 CA8%
Foatagiario de Fsicolowia [ AT YA o 313%

evo de autros colabovadores

O a % 14 19.44% i3 26 34K
& oo 1i¢ 3 4,474 3 4.59%
il a 45 2 2.78% i 1.54¥%
4 a 86 13 1.39% i 1,544
ol oa 39 i L.8%9% i 1564
“eima de 314 ¥] &H.94% Y J.81%
Cuvsos sencilonados
Medicina L 94% & 0EY
Nubvicao L 78% 2 3.43%

&8N
CHeK
2,434

L BER
L39%
.94y

Engenharia de Seguranca
Domput acao
MNao gencionou O Curso

e
[l el o I 1 )
b I

-
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Na Tabela 28 nota-se um maior nGmero de psi-
cblogos em relacao a outros cursos de humanas atuando em Recursos

Humanos e uma guantidade reduzida de outros colaboradores.

TABELA 29
Acesso a consul-
tas bibliograficas 72 Profis. 64 Psicol.

Fosssi biblioteca especifica na avea ' i9 24,394 17 26540
Fossul acesso a bibliotecas externas 3e 44 44Y% 27 4P LYK%
Assina peviodicos 3% G278y 3 H¢ . 08%
Merda para s aquisicoo de 1ivros 328 e . TaN & D3V 0%

e matariais de aprendizagem
Hao responde a questao i¢ i3 .89% i 15 . &3%

Pela Tabela 29 nota-se gque a maioria das em-
presas (52,78%) assina periddicos e possuem verbas para a aguisi-
cac de livros e materiais de aprendizagem, porém, uma porcentagem
reduzida possui biblioteca especifica (23,39%). Entretanto, gran-
de parcela possul acesso d bibliotecas externas (44,44%). Estes
dados evidenciam condigoes para que os profissionais de R.H. se

atualizem.
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TABELA 30

Instalacoes Fisicas 72 pProfis. 64 PsicOl.

Numero de salas para aplicacao de testes -

e 4 @« & 49 68, 06% 45 T34
e 3 a 4 S 20 .83% 13 26, 31K
De 5 a & i 1.3%9% [} 2. .00%

e ¥oa 4@ & Q.00% @ L2 ) A
dniwa e 14 @ @.eax ® ©.06x%
Mo de salas pava entrevista
e A oa 2 47 &5 B8Y% 46 & 504U
Ba 3 a 4 17 R3.&1% 14 25,908
Che 5 oa & i 1.39% b 1.548%
e 7 a 1@ i 1.39% i L IRST.Y 4
Acima de 34 ? 9.00x% @ U.eoxn
Mumer o de salas individuais
Ne & = B 2e 27.78% 19 PY . 69%
Ng 3 a 4 1% 29 .8B3% i3 18.7%%
S oa & i i.39% i 1.94%
YA 1 1.3%% i 1.5a%
ma de 14 3 4 17% i i 4%
" Rumero de audiborios
e & a @ 34 47 .28% 31 48 44Y%
De 3 a4 2 2.78% 3 HRGYY
De 5 a & i 1.3%4 1 j TS 4
Tier 7 o 4@ 4] D, GeY @ ¢, Bay
Acima e i1 4] @ .0e% ] @ .00%
Mumero de salas de projecao
e 4 & £ 38 LR.76BY 38 6. 00%
3oa 4 3 4,17 e 4L ETR
P ow G i 1.39% i 1. B4 %
i B 1@ 2] & DU ] G GeN
Avama de L4 ] ¢.90% [3] 8.00%

Pela Tabela 30 observamos gque a maioria das
empresas possul de 1 a 2 salas para a aplicag¢ao de testes, reali-
zagao de entrevistas (65,28%), salas para projecao (52,78%) e
grande parte possui auditdrio (47,22%). Por outro lado, as salas
individuais sao mais reduzidas, o que prejudica a privacidade e

dificulta a concentragao.

h) Perfil do Profissional de Recrutamento e Selegao

Para tracar o perfil dos profissionais de
R.H. em atividade na area de Selecgao de Pessoal, pesquisamos seu

tempo de experiéncia em R.H. (Tabela 6), tempo de conclusao de cur
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so (Tabela 7), sua equipe de trabalho (Tabela 31) e sua gualifica

gao. (Tabela 32)

TABELA 31
Equipe de trabalho de
—— — I 0 -
Recrutamento e Selecao 72 Profis. 64 Psicol.
ﬂ&mera de psictologos
e 1 a2 44 - &L 44 43 &7 . 17%
fle 3 a 4 7 ?.724% & ?.38%
e 9 a é 4 9.56% 4 6,204
fle 7 a i@ i 1.39% i {.0&%
Mais de 14 ? Q.90% 2 @.00%
Numero de profissionais de cliencias humanas
e 4 a2 5 20 .83% 3 20.31%
De 3 a ¢ 19 13.89% ie 15.63%
fle S a & 4 5. S4% 3 4. 49%
e 7 a i@ 4 5. 5o% 4 6.5
Mais de 14 2 @.00% L] 2. .00x
Numeyo de oubtros colaboradores
e 1 a@@ ib 22, 28% 54 21 .88%
e 3 @ 4 14 19.44% 8 18, 75%
e % a é 4 5.546% 4 & 25%
De 7 a 1@ i i.3%% i 1. 36%
Mais de 1l e .78y 2 3.13%
Nago respondeu a guestac i¢ 13.89% g ig. Sen

Pela Tabela 31 observa-se que a maioria dos
profissionais & psicdlogo, mas que também ha outros de Ciéncias
Humanas atuando na area. A existéncia de outros colaboradores faz-
~-se necessaria, pois estas atividades demandam um grande numero
de tarefas administrativas como: convocagao e encaminhamento de
candidatos, datilografia, controles, relatdrios, etc. O cargo de
Recrutador também nao requer profissional de nivel superior. De-
pendendo da filosofia da empresa e dos instrumentos adotados para
selecao de seus candidatos, essas atividades sao realizadas por
profissionais de variadas formagoes académicas. Outro fator € a ten
déncia da area em usar instrumentos nac padronizados, ¢ gue deso-
briga legalmente as empresas de terem em seus guadros profissio-
nais de Psicologia para aplicacao dos testes psicoldgicos, haven-

do, assim, espago para a atuag¢ac de outros profissionais em Sele-
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¢ao 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 parcela significativa - 29,17% - possui de 3 a 4 anos e 11,11%
de 1 a 2 anos, significando gue Recrutamento e Selegao podem ser
considerados a "porta de entrada" dos profissionais para a area
Organizacional. Pois, & a partir desta area gue se pode adguirir
solidas informagaes a respelito da empresa e dos Recursos Humanos;
& por onde se inicia a histbria da vida funcional do empregado;
onde acontece sua primeira avaliagao na empresa, ficando registra

da sua experiéncia anterior e seu potencial de desenvolvimento.

Na Tabela & observa-se que 50% dos entrevis-
tados se graduaram antes de 1986 e 50% apds esta data. Comparando
estes dados com os da Tabela 7, confirmamos a existéncia de um
grande nimeroc de recém formados na area. Isto ocorre porgue a area
de Recursos Humancs e, em especifico a Selegao de Pessoal, devido
ds caracteristicas peculiares de suas atividades, permite a atua-
cao de estagidrios e ainda fornece remuneragao razoavel, tornando

a area duplamente atrativa no campo profissional.
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TABELA 32

Curso de Especializacao/

PSs-graduagao 72 Profis. 64 Psicdl.
Adainistryacas de Recuwrsos Humanos i3 18.06H% i1 17 194
Gerencia de Recursos Humanos 2 2.78% e 3.13%
Hesenvolvimento Orvganizacional i 1,3%% i i.56%
Analise Transacional i 1.39% i i.56%
Seiecanr de Fessoal i 1.39% 4 L .56%
Faicolegia Clinica 1 {.39% 1 1.596%
Fesicadrama i i.3%% i 3 .56%
Nap respondey a questan 53 73.61% 47 73.44%

- frincipais cursos de extensao velacionados com K.OH.
Reilacoes Humanas / Desenvoly. de Pessonl 2 2.78% 2 3.13%
Testes para Selecan K4 12 .5e% 9 i4 d6%
Wartegg i 1.39% i 1.56%
HTF i 1.39% i 1. 96%
Treinasento a 4.17% 3 4. 69%
Tecnicas de Recrutamento e Selecao 19 R&.39% 14 21.88%
Analise Transacional 5 6,944 4 6.25%
Tecnicas de Chefia & 8.334 4 b 238
Beminarios / Falestvas sobre R.H. 4 5.56% 4 &.25%
Relacopes Trabalhistas / Adm.Fessoal 3 4474 i 1.548%
GCG / Qualidade 2 2.78% i L .56¥%
Informatica i 1.3%9% 2] &.00%
Administracao de Carvgos e Salarios 4 S.04A% 4 5.25%
Farmacao de Analistas 3 4,470 3 4. 69%
Planejamento Estrategico i 1.39% i i.56%
Mao respondew a guestao 47 38.38% 4@ &7 Sa

Na Tabela 32 a porcentagem de profissionais
gque realizou cursos de pds-—graduacao/especializagac na area de Re
cursos Humanos & bastante reduzida - 23% -, sendo gque a maioria

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

Dentre os principais cursos de extensao des
tacam-se as Técnicas de Recrutamento e Selecao (16,39%) e os Tes-
tes para Selecao (12,50%). Estas porcentagens sao extremarente bai-
xas, considerando-se que cada teste psicoldgico demanda um estudo
aprofundade, fornecido apenas através de cursos de extensao, pois
as faculdades nao habilitam os profissionais a aplicarem e avalia

rem tais instrumentos.

Pelos dados colhidos sobre os profissionais
gue atuam na area de selecdo, podemos afirmar que possuem experi-
éncia, porém, nao existem dados consistentes para afirmar gque te-

nham capacitag¢ao para o desenvolvimento de novos testes.
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0s entrevistados que se demonstraram favora-
veis & mudanga e inovagao na area, permaneceram coerentes e envol
vidos com a guestao dos multimeios como uma nova perspectiva do
inficio ao fim do questionario. Os que nao concordavam com a intro
dugéo de multimeics em selegéo, por nao verem a necessidade de mu
danca, também permaneceram coerentes até 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 Psicdlogo), gue publicam os testes padronizados dis
poniveis no mercado brasileiro, o mesmo confirmou as criticas aos
testes psicoldgicos. Considera gque teste & culturalmente aversivo
tanto para o candidato guanto pelo aplicador. Por ter sido associ
ado & Teoria Comportamental, tornou-se uma guestao politica herda
da da época da ditadura, gue coincide com a difusao do uso dos
testes nas empresas. Atribui este fato d tendéncia da expansao das
linhas mais existencialistas e fenomenclbgicas, o0 gque justifica a
introdugac de técnicas e instrumentos subjetivos nos processos se
letivos. Considera que existem preconceitos por parte de alguns
psicdlogos em relagao a determinados instrumentos, gue os testes
sao usados como escudo para respaldar a opiniao do profissional

gue nao guer se empenhar numa avaliagao.

Considera necessaria a pesquisa de novos tes
tes e cita uma equipe em Brasilia trabalhando no assunto, mas a
mesma o faz basicamente em tradugao e validagao de testes estran-
geiros antigos e novos. No desenvolvimento de novos instrumentos
ha necessidade de informatizar a avaliagado dos testes ja existen-

tes.

A nivel de inovacgao considera que o cerne da



83

questao & a formacaoc do profissional de Psicologia e, a partir

disso, nao ha necessidade do uso de testes,

Sua opiniao & de que deveriamos continuar im
portando e validando testes para nos manter atualizados, acompa-
nhando ©os novos tempos, por nao termos condigoes de desenvolver

0s nossos testes devido & ma formagao do profissional.

Considera o estagio de desenvolvimento de R.
H. e da Psicologia extremamente defasado em relagéo acsg EB.U.A.,

com profissionais muito desinformados.
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CONCLUSAQO

Para pesquisar a viabilidade do uso dos meios de comunica-
¢ao de massa no desenvolvimento de novos instrumentos de selegao,
buscou-se conhecer o estagio de desenvolvimento dos Recursos Huma

nos e, em especial, a Selecgao de Pessoal.

Concluiu-se que os profissicnais de Recrutamento e Sele-
¢ac utilizam diversos instrumenteos padronizados e nao padroniza-
dos em seus processos seletivos, tendo tendéncia & utilizagao de
técnicas e instrumentos subjetivos {(nao padronizados), como a en-
trevista. Dedicam-se mais a execugao das atividades de recrutamen
to e selegao; entretanto, com referéncia a outras atividades de
Recursos Humanos, poucos atuam em treinamento e em avaliagao de
desempenho, evidenciando que estac mais envolvidos em atividades
operacionais, atendendo basicamente as necessidades imediatas das

organizagoes no que se refere ao preenchimento de vagas.

Verificou-se serem necessarias inovagoes e mudancas dos ins
trumentos padronizados utilizados nos processcs seletivos, sendo
gue grande parte dos entrevistados as justificaram fazendo cré
ticas aos testes disponiveis no mercado, confirmandc gque 0Os mes-
mos nao atendem as necessidades das organizagdes, sao obsoletos e
nao condizem com a realidade brasileira. Por outro ladeo, consta-
tou~se que, devido as deficiéncias dos instrumentos padronizados,

os profissionais passaram a usar técnicas e instrumentos mais sub
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jetivos, sendo poucos, porém, os gue se dedicam ac seu desenvolvi
mento. Os instrumentos subjetivos sao desprovidos dos critérios
de validade, fidedignidade e precisao, comprometendo, assim, a gua
lidade dos servigos prestados na area de selegao, ocasionando es-
tagnagac da area e desmotivacao dos profissionais na busca de pers

pectivas.

Quanto d utilizagao dos meios de comunicacao de massa nas
atividades de Selegao, constatou-se que, praticamente, os mesmos
nao sao usados e gque as dificuldades e as limitagdes no seu empre
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 também as limitagoes dos equipamentos. A desinformagac so-
bre o assunto & a principal responsivel pela dificuldade da intro
ducao dos multimeios nas atividades de selecgao, pois os profissio
nais nao tém condigdes de argumentar e reivindicar perante a orga
nizagao recursos para tal fim. Com relagao as limitag¢oes dos equi
pamentos, igualmente, os profissionais sb poderao conhecé-las me-

lhor a medida gue dominarem © assunto.

Quanto as possibilidades de introdugao dos multimeios como
instrumentos de avaliagéo nos processos seletivos, a maioria nao
as considerou viaveis, embora uma parcela significativa (43%) te-
nha respondido afirmativamente e poucos souberam determinar as pos
siveis formas de emprego nesta area. Essas afirmacgoes confirmam a
necessidade de um maior conhecimentc por parte dos profissionais
com referéncia ao potencial dos meios de comunicagao de massa pa-

ra a avaliagao de pessoas.

Observou-se também que apesar de demonstrarem empenho na in
trodugac de novas tecnologias em suas atividades, poucos consegui

ram determinar os critérios para o usc das mesmas. (onstatou-se tam
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bém gque ha credibilidade por parte das empresas nos instrumentos
criados pelos proprios profissionais, mas poucos dedican-se ao
seu desenvolvimento. As causas podeﬁ ser atribuidas a falta de re
cursos e de investimentos na area, porém, o fator preponderante &
a limitagao do proprio profissional que atua na area, pois, ape-
sar de existirem algumas condig¢oes dos mesmos se atualizarem, a-
través de periddicos e bibliotecas, poucas saoc as pesquisas e ino

vagoes na area de Recursos Humanos.

Por outro lado, sabe-se gue as faculdades oferecem um ensi
no deficitario para atuagao em Recursos Humanos e, com base nos
dados obtidos, constatou-se que foram poucos os profissionais gque
realizaram cursos de aperfeigoamento na area; portanto, teorica-
mente, a maicria encontra-se despreparada para implementar inova-

¢oes, havendo resisténcia a mudanga na area.

A utilizagdac de novos meios de comunicagao na selegac de
pessoal estd inserida neste contexto; existe, porém, uma necessi-
dade real de desenvolvé~los como complemento/aperfeicoamento dos
instrunentos subjetivos em uso. Os multimeios constituem uma das
possiveis solugoes, por serem poderosos artificics que a tecnolo-

gia desenvolveu para ensejar a comunicacgao entre as pessoas.

Perspectivas para a Continuidade da Pesguisa na Area

0 desenvolvimento de novos instrumentos reguer um investi-
mento a nivel de pesquisa na area de Selecao de Pessoal, possibi-
litando o intercambio entre as universidades e os profissionais

das organizagoes.

Conhecer o estdgio de desenvolvimento da area de Selegao

de Pessoal pode ser util para a atualizacgao do ensino scbre os ins
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trumentos de avaliagao nas Faculdades de Psicologia.

Existe também a preocupacgao de despertar futuros pesquisa-
dores sobre a importancia do desenvolvimento de novos instrumen-
tos de avaliagao e, conseqlientemente, contribuir para um avango

da Psicologia.

Embora muitos profissionais de Recrutamento e Selegao ain-
da nao tenham percebido a importancia da introdugac dJe novos meios
de comunicagao como uma solugao vidvel para o desenvolvimento de
noves instrumentos de sele¢do, espera-se gue o presente trabalho
contribua para a reflexao sobre suas praticas em Selec2o e em re-
lagao ao papel gue podem desempenhar na organizacao. Espera-se tam

-

bém gue se motivem na busca de novas possibilidades, pois sac ini

meros os caminhos que podem ser percorridos.
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PESQUISA SOBRE A UTILIZACAO DOS MEIOS DE

COMUNICAGCAO NAS ATIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS

Prezado(a) Senhor(a)

Esta pesqguisa tem por objetivo detectar o potencial de utili-
zagao dos multimeios ' ) de comunicagao em Recursos Humanos nas orga-
nizagoes, em especifico nas atividades de Selegao, Treinamento e Ava
liagéo de Desempenho, bem como identificar as dificuldades e/ou limi
tagoes de utilizagao dos mesmos no desenvolvimento de novos instru-

mentos de selecgao de pessoal.

Pretendemos também realizar um levantamento dos instrumentos
de avaliacaoc atualmente utilizados e contribuir para a insergao de

novos instrumentos em Recursos Humanos.

O presente questiondrio faz parte de uma dissertagao de mes-
trado do Departamento de Multimeios, do I.A., da UNICAMP e nos com-
prometemos, em retribuicao, a fornecer-lhe cbpia dos resultados a que

chegarmos, se for do seu interesse,

Nac & necessirio colocar nome, nem identificar nominalmente a

Organizacao (forne¢a nome e endereco, separadamente, apenas para en-

vio posterior dos resultados).

(*)

Fotos, diapositivos, filmes, video, computacaoc, audio, etc.
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1) Quais das atribuig¢Oes/atividades dos setores de R.H., abaixo
relacionados, sao desenvolvidas em sua empresa.
Obs.: Especifique, coleocando "D" quando o setor define dire-
trizes, "P" gquando .planeja a atividade, "C" guando coordena e "E"
gquando executa.

RECRUTAMENTO

- Recrutamento interno

- Recrutamento externo

- Analise de curriculum vitae

- Entrevista de triagem

- Atualizacao de cadastro

- Trabalho com prestadores de servico (agéncias)

-~ Qutras atividades:

SELECZ0

- Selecao para:

. Cargos operacionals

. Cargos administrativos

Cargos técnicos

Cargos gerenciais

Treinees

Temporarios

. Estagiarios

Cutros? Quais?

- Aplicagao de testes

- Entrevista de selecao

- Elaboragao de laudos ou pareceres

- BEncaminhamentos (chefia, contratacao, etc.)

- Utilizagao de prestadores de servigos

(consultorias, agéncias)

-~ Qutras atividades?
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TREINAMENTO

- Integragao de funciondrios

-~ Levantamentoc de necessidade

- Cursos:

. Treinamento basico (para execucao da fungao)
. Aperfeigocamento
Extensao (ex.: cursos de linguas)
Chefia (supervisao)
Lideranca
. Relaciocnamento
Outros? Quais?
C.C.Q. (Circule de controle de Qualidade)

Utilizacao de prestadores de servico

{consultorias, etc.)

Outras atividades:

AVALTAGCAO DE DESEMPENHO

Métodos utilizados:

. Método das escalas graficas
Método da escolha forgada
Método da comparagao aos pares
Método misto

Qutros:

Promogoes

Acompanhamento:

. De area

. Individual

. Entrevistas de acompanhamento
Entrevista de desligamento

Periodo de experiéncia (periodo probatdrio)

Diagndstico de area




Politica/diretrizes de R.H. adotadas por sua empresa.

OBS. Enumere em ordem decrescente de importancia (l=+ importante).

Investimentos em:
- Recrutamento externo de pessocal

- Aproveitamento de pessoal interno

- Treinamento dos ingressantes na empresa

-~ Reciclagem dos funcionarios

- Desenvolvimento de politica de carges € salarios
- Beneficios

- Organizagoes e Métodos

- Avaliagao de Desempenho

- Qutros:

Técnicas de seleg¢ao utilizadas
a) Testes Psicoldgicos:

- Personalidade ( )

Aptidac ( )

Inteligéncia ( )

- Inventarios de interesse ( )
b) Dinamica de Grupo ( )
¢) Provas Escritas

-~ Situacionais ( )

- De conhecimento { )
d) Testes Praticos

- In Loco ( )

- Simulado { )
e} Entrevistas

- Individuais ( )

~ Coletivas ( )

- Comiteés { )

f) Outros ()} Quais?
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4} De

a)

b}

que instrumentos de selegao sua empresa dispoe?

Testes de personalidade

Zulliger - prancha ( )
- Zulliger - slide ( )

- P.M.K. ()

- Palografico { )

- 16 PF ()

- Warteg ()

- Pfister { )

- H.T.P. ()

- Grafoldgico ()

1

Qutros ( ) Quais?

Testes de aptidao
- Bateria CEPA { )
- Bateria DAT { )
- Bateria TSP { )
- Bateria NTB ( )
- S0S8 lideranca { )
- Como chefiar ( )

- Qutros ( ) Quais?

Testes de inteligéncia
- D 48 ()

- D70 ()

- G 36 ()

- G 38 ()

- Raven { )

- INV ()

- Rl ()

- Outros {( ) Quais?
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5) Numa escala de 0 a 10 avalie a precisao (se & acurado/discri-

mina bem) dos testes utilizados para selegac de pessoal.

NOME DO TESTE ESCALA
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6) Numa escala de 0 a 10, avalie a validade (serve aos propdsi-

tos) dos testes utilizados para selecao de pessoal.

NOME DO TESTE .. ESCALA

-
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7) Numa escala de 0 a 10, avalie a fidedignidade {mede com ri-

gor o gque se pretende) dos testes utilizados para selecac dJe pessoal.

NOME DO TESTE ESCALA
] ] 1 ] 1 1 1 ] I L] r
0 i 3 4 5 6 7 & 9 10
1] ¥ i ] ] ] 1 i L] i 1
0 I il 3 4 5 6 7 & 9 10
1 1 Y 1 ' 1 t ! ' 1 1
) 1 2 3 4 5 6 7 g 10
' 7 1 y 1 1 1 ' 1 ' 1
0 ! 2 3 4 5 6 7 9 10

S Y T A A A B T
‘ ] ] ) | 1 ] i ) i F ]
S RN R S I S S B K]
i3 1 1 1 i ] i 1] 1 1 1
D A A S B S S 170

[~
=

ol
[
[
(WX
St
(Tt
G~
~1
|
~O
.
fne)

Lot ™
—
D
LN
%N
(€1 9
S
~di=
[ 9
[ ™
—
[ e



T W WS W W W W W W W W W W YW W e T T e e

8} Vocé desenvolve e/ou utiliza outros instrumentos

cdo de pessoal?

SIM

(

) NAC ()

Quais?

9) O Sr.(a) ja utilizou recursos audio-visuais?

STM () NAO ()

10) Se j& utilizou recursos audio-visuais:

a)

c)

Em gue situacao?

Para que finalidade/objetivo?

Que material utilizou?

Faca um relato da experiéncia:

para

sele-



- W W W W W W W W W W W W W W WY WY W W W W W W W Y W OWE W W YW W W W Ter YW WO W TV W e e e e

11) Indique guais dos equipamentos abaixo relacicnados estac dis-
poniveis na sua empresa nas diversas atividades de R.H.
Obs.: Caso gueira acrescentar equipamentos ou atividades,
utilize os espacgos em branco.
Utilize o cddio "E" guando o egquipamento for utilizado ex-
clusivamente para uma atividade e "C" gquando for compartilhado por

mals de uma atividade, colocando no final o nimero total de egquipamentos.

DE

AREA QUE
UTTLTZA

TREINAMENTO
RECRUTAMENTO
ACOMPANHAMENTO
AVALIACAO [E
BENEFICIOS
SEGURANCA DO
TRABALHO
MEDICINA DO
TRABALHO

DESEMPENHO

SELECAO

Equipamento

EQUIPAMENTOS

QUANTIDADE

Projetor de
slides

Retroprojetor

Computador

T.V.

Telao

Video

Camara de
video
Camara Jde
fotografia
Gravador

de audio
Ilha de edigao

audio e video

Fac-simile
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10

12) De que forma cada equipamento acima & utilizado em sua em-

presa?

Utilize os c¢&digos: 1 = uso eventual
2 = uso regular
3 = uso intenso

0 = nao & usado

RECRUTAMENTO  |ACOMPANHAMENTO E
FORMA [E TREINAMENTOQ E SELECAO AVALIACAQ [E CESEMP.
UTILIZA- '

&

£l

Equipamento

ESTIMULOS
INSTR. DE
REGISTRO
ESTTMULOS
INSTR. DE
REGISTRD
ESTIMILOS
DE
REGISTRO

DIDETTOO

TEC.
INSTR.

SUPORIE
AlM,
SUPORTE

DIDATI

DIDATICD
SUPORTE
ADM

TEC.

SUPORTE
TEC.

SUPORTE

Proijetor de
slides

Retroprojetor

Conmputador

T.V.

Telao

Video

Camara de

video

Camara de
fotografia

Gravador.
de audio
Ilha de edigao
video e audio

Fac-simile
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13) Se sua empresa nao utiliza para selecao de pessocas os equi=-

pamentos existentes, guais sao as causas?

a) Nao h3 necessidade ( )

b) Falta de informagao de comc usar ( )

¢) Falta de conhecimento sobre o potencial do instrumento ( )
d) Limitacoes do equipamento ( )

e) Falta de recursos financeiros ( )

f) Existem outras prioridades ( ) Quais?

g) Outros motivos ( ) Quais?

14) Além dos gue o Sr(a) utiliza, o Sr(a) vé a vossibilidade de
introdugao de outros equipamentos nas suas atividades de selecgao de
Recursos Humanos?

SIM () NAO { ) De que forma?
Se sim, que egquipamento?

Para gue finalidade?

15) Quais equipamentos poderiam ser utilizados em treinamento,

além gque o Sr(a) usa?

16) Como o Sr{a) usaria cs multimeios de comunicagao em Avalia-

¢ao e Desempenho?

17) Para o bom desempenho de suas atividades, o Sr(a) considera
necessario o desenvolvimento de novos testes psicolbgicos?

SIM { ) NZO ( ) Por que?
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18) Um instrumento criado pelo(a) Sr(a) teria credibilidade em
seu setor e junto a sua Empresa?

SIM () NAO () Por gque?

19) Com guais argumentos o Sr{a) convenceria seu chefe a adotar

um novo instrumento para suas atividades em Recursos Humanos?

20) Que critérios o Sr(a) usa para adotar uma nova tecnologia?

21} Poderia mencionar trés maneiras preferenciais de wutilizar

multimeios em Recursos Humanos.

22) Que limitagoes e/ou deficiéncias os equipamentos citados a-

presentam para a selecdo de pessoas?

23) Os materiais utilizados em sua Empresa (fitas de audio, fo-
tos, slides, video, programas de computador, etc.) sao produzidos pe
la prdopria Empresa?

SIM { ) NAO ( )

24) O Sr(a) considera importante que a produgac destes materiais
seja realizada pela prdpria Empresa?

SIM () NAO ( } Por que?

25) No caso da produgao ser da propria empresa, quem deve incum

bir-se da produgdao? Por que?
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DADOS DA ORGANIZAGAO

RAMO DE ATIVIDADE

Salde ( )

Quinica ()

Farmacéutica ( )
Informatica ()

Ensino { )

Siderurgia ( )
Agricultura ( )

Pecuaria ()

Eletrdnica ()

Prestagao de Servigos ()
Alimentagaoc ( )}
Processamento de produtos agricolas
Qutra? () Qual?

TIPO DE ORGANIZACAO

Industria ( )

Banco ()
Loja ()
Escola ()}
Hospital ()
Consultoria ( )
Cooperativa ()
()

Orgao Plblico

outra? ( ) Qualz
ESTRUTURA
Empresa Independente ( )

Grupo de Bmpresas ( )
Subsidiaria ( )
Outra? () Qual?

{

)

13
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CAPITAL

Naciocnal ()
Estrangeiro ()
Orgao Piblico ()

Outra? () Qual?

NOMERO DE FUNCIONARIOS DA EMPRESA

De 0 a 100 ()
De 101 a 200 ()
De 201 a 500 ()
De 501 a 1000 ()
De 1001 a 5000 ()
Acima de 5000 { )

NUMEROrgg FUNCIONARIOS PO 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 ()

QUALIFICACAQ DOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA

(em percentual estimado)

~~

Até 19 grau (nao técnico)
19 grau (técnico)

29 grau (nao técnico)

29 grau (técnico)
Universitario
Especializagao

Mestrado

e T =
. I WP NN )

Doutorado
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DADOS DA AREA DE R.H.

ORGANOGRAMA

NOMERO TOTAL DE FUNCIONARIOS DE R.H. DA EMPRESA

De 0 a 16 ( 3
De 11 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 ()

QUALIFICACAO DOS FUNCIONARIOS DE R.H.

NGmero de PsicOlogos . { )
Numero de Profissicnais de Ciéncias Humanas ( )

Quais o©os cursos?

Nimero de Colaboradores ( )

CONSULTAS BIBLIOGRAFICAS

Possui biblioteca especifica na area ( )
Possui acesso a bibliotecas externas ( )
Assina periddicos ( )

Tem verba para-aquisigéo de livros e materiais de aprendizagem ( )

INSTALACOES FISICAS

NlUmerc de salas de aula/aplicagﬁo de testes { )
Nimero de salas para entrevista ( )

Nimero de salas individuais ( )

Auditbrios { )

Salas de projecao ( )}

Qutras? { ) Quais?
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DADOS DO PROFISSIONAL ENTREVISTADO

1l - Cargo:

2 - Departamento, Area ou Setor:

3 - Tempo de Experiéncia como Profissional de R.H.:
4 - Escolaridade

4.1 Graduagao - Curso (s):
4.2 Ano de formatura:
4.3 Especializagao:

4.4 Principais cursos de extensao relacionados com sua ativi-

dade de Recursos Humanos:

5 - Sua equipe de trabalho
{ ) Numero de Psicdlogos

( ) NOmero de profissionais de ciéncias humanas (Quais?)

( ) Nimero de outros coclaboradores

6 - Que cbservagoes pessoals gostaria de fazer a este questionario

e aos objetivos desta pesquisa?

Muito obrigada




1G9

— e s e e e e e s sl e e e e e e e sl ke SR R MR alm e e e e AN B

i L ak mn Ak M A A Ak aah. as da s s o e A A



T g ey wpr

T W W W W W W W W W W W W W T

ENTREVISTA REALIZADA EM 12/11/1991 COM UM REPRESENTANTE
DE EDITORAS QUE PUBLICAM OS TESTES PSICOLOGICOS
DISPONIVEIS NO MERCADO BRASILEIRO

(Transcrigao)

. COMO SURGIU A CEPA, E COMO VOCE VE ESSA EDITORA?

A CEPA surgiu em 1950, tendo sido fundada por Mira 5.
Lopes, Cicero Vaz, Luiz Antdnio Rodrigues e outros. Representa a
Psycologic Corporation, porém nao trabalha como deveria, pois nao
cuida corretamente dos testes, na medida gque nao sao bem valida-
dos, sao coisas antigas, de outros tempos. Por exemplo: os testes
de interesse e orilentagao vocacional Angelini nao constam no con-
telido dos testes coisas da Cibernética, Computacao gque na época
nao existia, e outras coisas que ficam fora do expectro de avalia
¢ao, do raio de avaliagac que o teste deveria trazer; ele nao foi
preparado para isso e nao foi atualizado. As Ultimas publicacgoes

da CEPA sao todas de 1960 até 1974 no maximo.

. VOCE CONSIDERA QUE ESTE FOI O MOTIVO PARA O SURGIMENTO

DAS OUTRAS EDITORAS. POR EXEMPLO, A VETOR E A CASA DO PSICOLOGO?

Sim. A VETOR inovou Um pouco e, por ser mais justa en
relagao aos direitos autorais, alguns autores sairam da CEPA e fo
ram para ela.

Outro aspecto & o problema da reproducac através de co-
piadoras (tipo Xerox). As pessoas reproduziam tudo, mas, felizmen
te, o C.R.P. (Conselho Regional de Psicologia} interviu e melho-

rou um pouco este problema.

. EXISTE UMA COMISSAQ DO C.R.P. (QUE TRABALHA COM TESTE. O
QUE VOCE SABE DO TRABALHO DESTA COMISSAO? ELA ESTA TRABALHANDO NO

DESENVOLVIMENTO DE NOVOS TESTES OU NG CONTROLE?
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No controle, devido as pressodes de alquns profissionais.
Acho que em funcao desta falta de zelo da CEPA, de nao inovar,
pois a Psycologic Corporation tem um catalogo de uma polegada e
meia de espessura, sb de coisas novas, pois o WISC. n3o existe mais
nos EUA, mesmo o0 WISC. revisado quase nao se usa mais, o Columbia
- avaliacao de crianga - surgiu logo depois de ser desenvolvido,
na Casa do Psicdlogo, hd uns 7 ou 8 anos atras, guando realizaram

publicagOes mais recentes, talvez por influéncia da U.S5.P.

. QUAL A ABRANGENCIA DE SUA REPRESENTACAO? ELA COBRE A DE

LEGACIA DE CAMPINAS?

Comecei a trabalhar em 1982 com a CEPA. A CEPA no Rio &
uma poténcia, compraram uma Faculdade, trabalham com freinamento,
Avaliagao de Desempenho, Seleg¢ao e Recrutamento.

Posteriormente, passei a trabalhar com a VETOR e um tem
po depois com a Casa do Psicdlogo. Este processo fol complicado
devido & concorréncia gue existia entre as editoras.

Ha também a Edites que publica coisas mais antigas, da
Marinha Americana parece que atualmente estd fechando. Hoje agque-
les testes como, por exemplo: Bateria TSP estao ultrapassados; con
sidero que a idéia do TSP foi boa, mas atualmente estiao fcra da

realidade.

INCLUSIVE A BATERIA TSP USA FOTO, QUE £ UMA INOVAGCAO,
POIS WA EPOCA QUE ©OS TESTES FORAM DESENVOLVIDOS FICAVAM MAIS NA
LINHA DO PAPEL E LAPIS. E ESTES VIERAM COM UMA FORMA DIFERENTE DE

APRESENTAGCAO.

Sim, mas uma forma gue dificulta a proje¢aoc,um pouco na
linha do teste dos Zonde. (...)0s Zonde & um teste cuja estrutura
de validade é guestionavel, na figura humana o fator projetivida-

de fica totalmente contaminado.




Ha publicagoes vendidas até em bancas de revistas como
CAT, TAT publicadas pela Editora Jou. Apésax do esquema de avalia
gao ser mais do Controle do Psicdlogo, estes materiais sao total=-
mente divulgados,

A Casa do Psicdlogo entao surgiu hd mais ou menos 10 a-
nos (...), eu defendo a qualidade, sinto gque ela ¢ a VETOR 530
mais sérias, sendo que a VETOR & mais comercial e a Casa do Psicd
logo & mais cientifica. Os testes validados pela Casa do Psicdlo-
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, ninguém pode publicar, pois os direitos
autorais sao da Psycologic Corporation, (...) e s& podem ser pu-
blicados via CEPA. As vezes, se consegue algum artificio, obtendo
os direitos autorais de alguma outra editora. Exemplos: a Casa do
Psicdlogo estd comprando os direitos autorais de publicacac do Co
lumbia, mas & uma edic¢ao revisada por outra editora. O Raven esta

sendo modificado por uma eguipe da Universidade de Brasilia (...)

. COMO VOCE VE A PESQUISA DE NOVOS TESTES?

Isso precisa existir, o gue eu posso dizer a este res-
peito & gue existe uma equipe da Universidade de Brasilia gue es-
ta com um trabalho muito bom, guerendo pesguisar. Eles sao super-
visionados pelo representante de uma organiza¢ao americana ligada
a American Psycologic Association, da qual faz parte todas as em-—
presas de teste do mundo. Validando e dando para os testes uma es
pécie de cunho, como aquele selo de qualidade do café, a tendén-
cia & fazer algo assim com os testes.

Acho que deveria ser feito com os Psicdlogos o que é re
alizado na O.A.B., onde o profissional presta um exame para exer-

cer a profissao.
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. VOCE DISSE QUE PRECISA INOVAR. MAS COMO VE A PREDISPO-

SICAO DOS PSICOLOGOS PARA ESTAREM INTRODUZINDO INSTRIMENTOS NOVOS?

Existe preconceito em relagao a determinados instrumen=-
tos. Acho que o instrumento pode servir para respaldar ou para cau
sar uma falsa seguranga para o profissional que naoc esta afim de
pensar (...) Ele usa um instrumento (...} e diz que aguilo gue
gostaria que fosse legitimado a respeito de uma pessoa e ela nao
tem gue se envolver na descrigao. Assim, o instrumento pode ser u
sadc para respaldar a competéncia.

Quem tem publicado alge nove sao as pessoas de vanguar-
da, como Sérgio Leite, Geraldini... (na area da Psicologia Educa-

cional) .

. MAS ESTAS PESSOAS SAEO DA AREA DE EDUCACAQ/PSICOLOGIA
ESCOLAR. O QUE VOCE CONHEECE DE NOVAS PUBLICACOES NA AREA DE SELE-

CAO DE PESSOAL?

Essa & uma das minhas lutas, pretendo a comecar a publi
car agora, ter a minha prdopria editora. Por exemplo, & necessario
informatizar a avaliagao dos testes, pois nao ha nada informatiza
do. Nos EUA n3o se faz nada manualmente. Vocé pega o prontudrio e

a avaliagao guantitativa € uma questao de segundos.

NA SUA EMPRESA QUAIS SA0 0OS TESTES QUE TEM MAIS SAIDA

(PERSONALIDADE, APTIDAQO, INTELIGENCIA) PARA SELECAO DE PESSQAL?

Inteligéneia: R1, INV Forma C, G36.

Personalidade: Wartegg, P. Fister, Palografico; os Psi-
cotécnicos € o de sempre P.M.K.

Aptidao: Tolouse e Pieron (Atengao Concentrada) da CEPA,

Cambraia da Vetor.
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Agora inovacao sendo introduzida nao tem muita coisa (...)
Acredito que na medida gue proporcicnamos ao profissio-
nal uma formacao mais sb6lida, ndo precisamos tanto dos testes, s0

bretudo destes testes,

VERIFICA-SE A INTRODUGAO DE INSTRUMENTOS SUBJETIVOS EM

DETRIMENTO DAQUELES OBJETIVOS. POR QUE ESTA TENDENCIA?

Existe uma politica por tras disso.

. LDBXISTE ESPACO PARA O DESENVOLVIMENTO DE OUTROS INSTRU-

MENTOS A PARTIR DA TECNOLOGIA QUE ESTA AI (VIDEOQ, COMPUTADOR, ETC.)?

Se nao gquiser desenvolver & sd importar, estd pronto 13

fora; & uma questao de adaptar a nossa realidade e wvalidar.

. O PROBLEMA DA IMPORTACAC E O PROBLEMA DE SER OUTRA CUL-
TURA, UMA POPULACAO BEM ALIMENTADA, COM ALTO INDICE DE ESCOLARIDA
DE, OUTRA REALIDADE SOCICO-ECONOMICA CULTURAL. POR QUE NAO DESEN-

VOLVER AQUI?

Até acho gque nao ha muito problema em importarmos e va-
lidarmos, até para nao acontecer o gue aconteceu com a reserva de
mercado da informatica (...). Nao temos capacidade, nao temos in-
formagao, nossas faculdades naoc dao formagao de pesquisa para de-
senvolvermos ‘as coisas direito. Além disso, nac se gquer importar
coisas boas, porque hd condigoes de se adaptar, se nao & possivel
desenvolver o mal menor € o de adaptar coisas boas.

0 ideal & desenvolvermos as coisas agui, agora eu sinto
a formacao do psicdlogo cadtica, tenho viajado bastante e nos EUA
o psicdlogo tem que fazer 3 a 4 mil horas de estagio supervisiona
do, sendo realmente assistido. Eles tém uma experiéncia comprovada.

O teste foi apresentado aqui, como matematica & apresen




tada na escola, uma coisa meic aversiva também foili muitc associa-
do & Teoria Comportamental e houve discriminagao dela na época da
ditadura. Tem uma conotacao politica; a medida gue wvai havendo
maior jogo politico de cintura. Vai entrar nc mercado Psicodrama,
abordagens existencialistas, propostas fenomenoldgicas, trabalhos
numa linha mais humanistica, ent3ao a tendéncia & deixar de lado as
coisas gue tentam medir o imensuravel do ser humano, na medida que
vali havendo uma evolugao politica e tendemos a nos humanizar um
pouco mais, a tendéncia & de ir caindo fora tudo que & arcaico,
de uma fundamentacgac militar. Veja vocé que o BTAG € uma coisa de
uso exclusivo do exército (...} Ele & muito ligado & formagao do
militar que & um estdgio de cultura gue nada tem a ver com © bra-
sileiro {...) Por isso, talvez, o BTAG praticamente nao se vende.
Sua estrutura & autoritiaria.

Temos visto gue a tendéncia &€ a avaliagao situacional,
isto nao guer dizer que os testes realmente nao té&m valor algum.
Al fora nao & bem assim, nao estou fazendo apologia do "fora", &
que o trabalho de pesguiga & mais sério, entao hi condig¢des de se
desenvolver coisas melhores (...) E por que nao ter acesso a is-
to? (...) Muitas pesscas vao para o exterior fazer cursos, por
que, entao, nao trazem as idéias e desenvolvem as pesquisas aqui?
Ou se hd de nossa parte o interesse de desenvolver alguma coisa
nossa, pessoal, porgue naoc fazemos isto?

Mas enguanto nao acontece isto, somos obrigados a ven=-
der o gue temos agui. Parece gue quando nao h@ teste nao se acredita

no trabalho do psicdlogo.

. (...) TENHO SENTIDO TAMBEM ESSA NECESSIDADE DE MUDANCA.
GOSTARIA DE SABER COMO ESTA O MERCADO, SE ESTA INQUIETACAO £ SO
MINHA OU FAZ PARTE DO REFERENCIAL DOS MEUS COLEGAS QUE ATUAM HES-

SA AREA?




As pessgoas com nossa formagao, que & muito deficiente,
(...) possuem necessidade de desenvolver coisas novas, sobretudo
estudar mals para nac nos sentirmos tao mal. Quando percebemos gue
o que estd sendo desenvolvido 13 fora nao tem nada a ver com o que
esth sendo feito aqui, estamos na pré-histdria, na idade da pedra
em termos de psicologia; nem a literatura chega agui. Agora esta
todo mundo com programagac Neurolinguistica, um assunto que conhe
ciamos nos EUA desde 1979. Ha muitas coisas que poderiamos estar
desenvolvendo agui e estamos parados.

Nosso doutorade nao & reconhecide na Inglaterra e nos
EUA. Ao chegar 13 & necessdrio fazer uma formagao nova, ou, entao,
passa~se pelo vexame de ter gue sentar numa banca examinadora,
{...) Os testes nac se renovaram também em fungac disso, sao um
reflexo de tudo isso. Nao € o teste que faz o psicblogo, nem o psi
cblogo gque faz o teste. Quando uma coisa nao funciona (...) a ou-
tra também nao e assim por diante. HA muita gente bem intenciona-

da tentando fazer alguma coisa nova.

.  QUAL SUA FORMAGAO?

Psicblogo, com mestrado em técnica da Paradoxagao; uma
parte dos trabalhos foram publicados pela Editora Vozes,

Atualmente estou cursando doutorado pela PUC-SP na area
de Filosofia. O doutorado estd sendo um processo de gquestionamen-—

to do que estamos fazendo, esperando surgir alguma coisa nova (...)




