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OIntrodugﬁo

Atividades relacionadas ao R&S (aplicacao de
testes psicologicos, analise de cargos e funcoes
e psicodiagnostico) ocuparam posicoes de
destaque na atuacao de psicologos que atuam
na area de POT (Gondim, Bastos; Peixoto, 2010)

Poucas publicagdoes internacionais e nacionais
sobre a eficacia de procedimentos adotados
em  processos seletivos para fins de
aperfeicoamento (Queiroga, 2009).

Predominio de decisoes baseadas em
experiéncia pessoal e orientacao em manuais
técnicos.
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OHistéria e Processos Seletivos

Modo de Producao Capitalista (descompasso entre a
oferta de postos de trabalho e o contingente
populacional): adocao de politicas para selecionar as
pessoas mais capacitadas para ocupar 0S escassos
postos de trabalho disponiveis.

Logica do Mercado influencia na diversificacao dos
processos seletivos. Ex: Concursos Publicos. Setor
Privado e Terceiro Setor: indicacoes €& critério de
selecao.

Maior ou menor rigor no processo seletivo: depende
da facilidade ou dificuldade em encontrar candidatos
com o perfil exigido.



OHistéria e Processos Seletivos

R&S como dominio aplicado da area de POT tem pouco
mais de 100 anos.

Primeira metade do século XX:
Europa: orientagao psicotécnica
Estados Unidos: testagem e psicometria.

Taylor e Fayol: apontaram necessidade de profissionalizar
0s processos seletivos. Dificuldade em eleger fatores
preditivos (habilidades cognitivas, competéncias, tracos
psicologicos, entre outros) dos comportamentos futuros
no trabalho.

Escola de Relacoes Humanas: medir habilidades

psicologicas. Ex: Testes de Inteligéncia geral e de aptidao

especificas (numericas, espaciais, verbais, motoras, de
®memorizacao, atencao). Uso de entrevista e dinamicas.
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Avancos tecnologicos
Competitividade
Internacionalizacao

Redirecionamento do processo de GP, fornecedores e
consumidores

Downsizing
Autogerenciamento de equipes
Virtualizacao da empresa
Cultura organizacional
Terceirizagao




Identificacao com a empresa
Etica

Responsabilidade Social
Produtividade

Seguranca no trabalho
Empowerment

Qualidade de vida

Gestao de talentos
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Reaponaabilidade do RH

. . .. N . . Relacionai
» Palicias de RH » Deservolvimento de | » Recrulamenic e se- nicac3o i
. . gestan de processos | legac I ¥
» Enfendimento do nego- | de RH
cio: afuacdo como par- - Plano de carreira -
. L - » Gestap de ferr
c2iro de negoios * Adminisfracao de fo- mentas  virkaic :
Ika & da beneficios - Compensacdo e be- )
Plano estrategico de meficios cacs & CamuRe
recursos humanos - Dommio da legisla- e
gao trakalhista Programas de desen- . Avaliacdo de clima
. Gestio de kanco de volvimenta B
talerios . Confrole de [igios R HE“""E'. .
trabalhistas Sistemas de avalia- | P00 O IO
» Apoio como agente de gao de desempenho
mudancas - .
& .3 mas makivacs * Relagoes sindicais
rais - Relagdo com enti-

dades de FH & se-

» ApoiD & responsa-
bildade social cor-




<+ O planejamento de RH €&
influenciado diretamente
pelo mercado de
trabalho.

< Integracao dos
subsistemas de RH

<+ Planejar o recrutamento
= Situacao da
organizacgao
= Situacao do mercado
= Como recrutar?

Em que momento
estamos?

Aonde pretendemos
chegar?

Quais caminhos e
recursos?

Avaliacao dos
resultados




< Antes: modelo de R&S com base em conjunto de
habilidades e capacidades fixas (ja existentes no
repertorio do trabalhador).

<+ Hoje: modelo que privilegia habilidades e capacidades
a desenvolver (modelo de selecao por competéncias).
Modelo que parece atender a necessidade de
flexibilidade.
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Vantagem | |
Competitiva j> G()gle
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< Principal desafio dos profissionais da area: planejar as

etapas do R&S.

R&S inicia
com oferta de
um

cargo ou
funcao

Analise das

: Definicao de perfil
» necessidades # do cargo: definigéo-

de competéncias

12

individuais

7 1

Devem estar
atreladas com as
Competéncias
Organizacionais,
Funcionais e

as entregas.

Definidas por ocupante
do cargo, chefia
imediata ou de areas
que tenham relagao
com O cargo

Planejamentg
do R&S
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O recrutamento tem como objetivo atrair potenciais candidatos
para a organizagao para ocupar a vaga em aberto.

Recrutamento: processo de atracao de pessoas para ocupar
determinado cargo, funcao ou posto de trabalho.

Momento em que as vagas sao colocadas a disposicao para
serem preenchidas por pessoas que apresentam caracteristicas
potenciais do perfil requerido.

Planejamento Estrategico

y do Recrutamento



Analise de
cargos

Descricao e
especificacoes
de cargo




<+ Cargo: conjunto de tarefas, atividades e funcoes
exercidas por um individuo dentro de uma estrutura de
postos de trabalho de uma organizacao.

<+ Tarefa: € um conjunto de movimentos ordenados induzidos
pelo esforco humano, visando a elaboracao de um ciclo
completo de trabalho com uma finalidade especifica (uma
acao).

<+ Fungao: conjunto de atividades que pode ou nao ser
adicionado a uma cargo.
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() At descrsio s specicagiendo

/

Analise de Cargos }

o

Processo de estudar e reunir
informacoes relacionadas com as
atribuicoes, responsabilidades e
requisitos de um cargo especifico.

17



/

Descricao de cargos J

o

Relato organizado e factual das
tarefas de um cargo especifico (o
que faz, como faz e para que faz)

18






Descricdo de Cargo
Titulo: Pintor de Manutencéao Secéo: Industrial
Descricdo Sumaria: Pintar, a revolver ou pincel, superficies metalicas e de madeira.

Descri¢cdo do Cargo:

- Preparar as superficies a pintar, raspando-as e lixando-as, removendo impurezas e a tinta velha. Passar
camadas de massa rapida e sintética.

- Preparar as tintas a utilizar, efetuando misturas de outras tintas, diluentes, secantes e pigmentos em
guantidades convenientes até atingir cor e viscosidade ideias. Introduzir a tinta em recipiente de
pulverizador de ar comprimido, ligando o equipamento a tomada de ar e regulando o jato por meio de
valvulas. Isolar com tiras de papel ou com fitas colantes as superficies que ndo devem ser pintadas,
Dirigir o revolver sobre as partes a pintar, realizando movimentos compassados em sentido vertical,
horizontal e circular. Lixar as camadas de tinta, apos a secagem, como preparacao a aplicacao da
camada seguinte, até atingir o acabamento perfeito. Retocar a pincel os pontos e cantos inacessiveis.

- Utilizando-se de pinceis, brochas, escovas, pintar manualmente paredes e fachadas de prédios e
placas, fazer filetes e emblemas sobre as superficies pintadas.
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Analise, descricao e especificacoes do
cargo

Analise do Cargo:
a)- Requisitos Mentais:

Instrucéo: Curso Primério, calculos com nimeros inteiros, conhecimento de materiais inerentes e dos
processos de pintura.

Experiéncia: de pelo menos um ano; periodo julgado necessario a aquisicdo das habilidades e a
completa familiarizacdo com o campo de atividade.

Aptiddes: percepcao discriminativa e diferencial (acurada); grande destreza manual; reacao rapida a
estimulos; acuidade visual. Trabalho em altura.

B)- Requisitos fisicos:

Esforco Fisico: Constante movimentacéo de bracos e pernas; coordenacédo de movimentos bracais,
verticais, horizontais e circulares; firmeza de pulsos. Trabalho sempre executado em pé.

C)- Responsabilidades envolvidas:

Patrimonio: Perdas parciais ou totais podem ser verificadas no que diz respeito ao material de pintura
empregado; danos causados ao equipamento Sao pouco provaveis. Prejuizos de pequeno valor.

D) Condicdes de trabalho:

Ambiente: Presenca continuada de po de lixa, vapores de tinta, considerados prejudiciais a saude do
ocupantes, odores, ruido, frio e calor (condi¢des de trabalho externas).

Seguranca: Possiveis quedas em trabalho sobre andaimes; torcdes; escoriacdes e pequenos cortes
sem grande gravidade.



<+ Dados gerais do cargo

< Pré-requisitos

<+ Perfil pessoal e profissional
<+ Dados sobre as funcoes

<+ Dados da empresa
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Globallzagao

» Diversidade

» Multifuncionalidade
» Menos hierarquias
- Enfase no negocio
+ Constante evolucao

Competenua. refere-se a conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAS) que o |nd|V|duo deve
adquirir para desempenhar eficazmente suas
atividades, bem como, a capacidade de canalizar
inteligentemente estes aspectos objetivando o
sucesso em sua tarefa (entregas). -




Recrutamento e Selecao: definicao de
competéncias necessarias para ocupar
um cargo

Conhecimentos: referem-se a informacéao qualificada sobre tecnologia, politicas,
procedimentos, bases de dados e documentos, bem como o conjunto de experiéncias e ao
dominio de contetido da forca de trabalho. E gerado como um resultado da analise das
informacdes coletadas pela organizacédo. Se refere ao saber o que fazer e compreender por
gue fazé-lo.

Habilidades: referem-se a capacidades ou atributos relacionados com a coordenag¢do motora,
a destreza manual (habilidades motoras), a cognicao (raciocinio, imaginacao, atencao,
memorizacao, criatividade), e as interacées humanas (sociabilidade, trabalhar em grupo, entre
outras). Se refere ao saber como fazer alguma coisa.

Atitudes: postura em relacdo a um objeto, que predispde a pessoa a agir conforme seu afeto
em relacao a esse objeto. Assim, uma pessoa que goste da organizacao onde trabalha
desenvolve uma atitude de lealdade para com ela. Uma pessoa que valoriza seu trabalho
tende a ser responsavel e pontual em relacdo a compromissos profissionais, entre outros. Se
refere ao querer fazer algo.

24



Competéncias Pessoais Prioritarias

Foco no Cliente

Capacidade de
execucao

Respeito a
diversidade

Cooperacéo

Criatividade

25

Apresenta disposicao para identificar, compreender e atender as necessidades dos
clientes

Finaliza os trabalhos iniciados, respeitando a qualidade e os prazos acordados

Respeita e Considera diferentes abordagens e ponto de vistas de diferentes
pessoas no desenvolvimento de um trabalho coletivo

Oferece a equipe contribuicdes para o alcance de objetivos comuns

Estabelece novas relacdes, gera novas ideias e avalia sua aplicabilidade e,
situacdes rotineiras ou inusitadas.



Flexibilidade

Assertividade

Compartilhamento de
conhecimentos

Aplicacéo de
conhecimentos

Pesquisa de
Informacdes

26

Adapta-se, quando cabivel, as diferentes exigéncias do ambiente e revé a
prépria postura diante de argumentacdes convincentes

Expressa sentimentos positivos e negativos dosando a razdo e a emog¢ao em
proporcao adequada aos fatos, com respeito as pessoas envolvidas.

Compartilha conhecimentos que possam ser relevantes para o
desenvolvimento de pessoas e/ou atividades.

Transfere o conhecimento adquirido para a acédo, de forma oportuna, com foco
na melhoria de desempenho pessoal, da equipe e da instituicao.

Pesquisa dados e informacgBes necessarios para a realizacéo de trabalhos
seus e da equipe utilizando como fontes documentos, sistemas de informagao
e de pessoas



Requisicao
/Avaliagéo do W

Departamento
de RH (Aprovagéio dow
processo-
\seletivo Planejamento do
recrutamento
A .
Participacéo .| Decisao do tipo
do RH e do de recrutamento
O,
setor \. Anudncio da \
- requisitante - vaga Avaliacdo do
T — L processo de
recrutamento

. _/




E agora? Necessario definir como sera o
Orecrutamento

Decidir tipo de recrutamento mais apropriado.

Recrutamento Interno: modalidade que busca atrair
pessoas da propria organizacao que sejam percebidas
como possuidoras das competéncias necessarias area
ocupar o cargo.

Recrutamento Externo: identificar potenciais
candidatos que estejam trabalhando no momento ou
estejam disponiveis para contratagao.

Importante: nao ha regras para privilegiar o recrutamento
interno ou externo, isso depende da politica de gestao de

\ pessoas da organizacao contratante.



<+ Preferencial quando a politica de gestdao de pessoas opta por
aproveitar o capital intelectual disponivel na organizagao e possui
plano de carreira definidos.

<+ Principais formas:

e promocao do funcionario;

e pela transferéncia;

e remanejamento de pessoal (ex: expatriacao, repatriacao).




< Necessidade de integracao com outros subsistemas
de RH

Verificacao das
condicoes de
promocao e
substituicao

Resultados das
técnicas de
selecao obtidos
pelo candidato
na sua admissao

Resultados das
avaliacoes de
desempenho e/ ou
avaliacao de
potencial

Resultados dos
programas de
treinamento e
desenvolvimento

Analises dos
planos de
carreiras

Exames das
analises e
descricbes de
cargos/
competéncias



<+ Se torna preferencial na auséncia de plano de carreira e também na
necessidade de a organizacao incorporar diversidade para
incrementar seu capital intelectual ou quando nao se reconhece no
quadro pessoas com as competéncias demandadas para a vaga.
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Aborda tanto ferramentas internas quanto
externas de Recursos Humanos

Recrutamento interno - Recrutamento externo

Recrutamento externo - Recrutamento interno

Ambos (recrutamento interno e externo) ocorrem
simultaneamente.
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OFontes de Recrutamento

Fonte de Recrutamento Interno: intranet, enviar e-mails,
fixar cartazes nos murais como canais de comunicacao.

Fonte de Recrutamento Externo: utilizar os meios mais
adequados para atrair o perfil do candidato desejado
(Indicagoes, Anuncios, Agentes especializados em selecao-
Headhunter-Caca Talentos; e Agéncias de emprego, Placas na
porta, Quadro de avisos, Banco de Curriculos, entre outras).

Importante: Curriculo (informa experiéncias prévias e nem
sempre sobre as competéncias dos candidatos) e
Recomendacoes/Indicacoes (afetos envolvidos no processo de

indicacao) podem nao ser fontes confiaveis de recrutamento.
33






() Melorexermonde copasso e

N /Bancos de
Cartazes em
. dados da
portarias de empresa 6oria
\(cargos simples) y grggnizagéo
S 4
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jornais ou _

revistas: ¢ Consultorias de R

- aberto outplacement ou

- semiaberto recolocagao

kfechado / Kprofissional y
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) et stenon o copracsodern

I\n I / , . Y
LConfere Clas € } Radio, televisao,

palestras portas das empresas,
\folhetos y
W BN
Viagens com o 4 B\
objetivo de Agéncias de Headhunter
\recrutar } Empregos K(Cal(;a talentos)/

[ Recrutamento on-line }
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<+ Como definir a estratégia para o recrutamento?
- Publico-alvo;
- Funcao a preencher;

- Vantagens e inconvenientes para a organizacao de cada
tipo de recrutamento.

1. Definir objetivo do recrutamento;

<

2. Processo de comunicacao;

o

3. Estratégias para atingir candidatos qualificados dentro do

perfil e em numero adequado.
37



<+ Recrutamento:

< direto: feito pela propria empresa;

“ indireto: feito por servicos terceirizados, como
consultorias e agéncias de emprego.
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Necessario a

<+ Plan recr men ICI a
Plano de recrutamento participagdo do
lider da area

Descricdo do cargo ﬂ
para auxiliar na

Definicao do perfil do escolha do
candidato candidato.

Estrategia Formas de captar profissionais:
escolher entre os tipos de

recrutamento o mais adequado
para o perfil buscado.
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Cargo: Gerente de vendas
- Descrever as competéncias

(descricéo do cargo)

Recrutamento
Misto

\

Perfil buscado:

* Pre-requisitos
 Perfil profissional e
S comportamental

4

~

Possivel estratégia:

1° Momento: recrutamento interno
e indicacoes

2° Momento: recrutamento externo

(consultorias)



O Meios de comunicacdo com os candidatos

Formas de comunicacao da vaga disponivel feita

com O mercado:

Anuncio Aberto
Nome e endereco
divulgados da
empresa, bem
como outros dados
davagae
empresa.

Anuncio Fechado
Nao divulga nome ou
endereco da empresa.
E-mail neutro utilizado

para comunicacao.

Anuncio
Semiaberto
Nao torna publico
0 home da
empresa
solicitante, apenas
seu endereco. a1




NUNCIO na por

O Supermercado XX contrata para:
“» Operador de caixa
<+ Requisitos: Ter 18 anos ou mais
<+ Disponibilidade para o horario noturno:
18:00 - 22:00
<+ Desejavel Ensino Médio completo ou cursando
<+ Salario: 800 + beneficios
<+ Falar com Marilia na administracao
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<» Vaga para Analista Contabil Pleno
<+ Empresa no segmento alimenticio

<+ Requisitos: Ensino superior completo em Ciéncias
contabeis ou Direto. Desejavel especializagao na
area tributaria.

<+ Experiéncia solida com impostos na area
empresarial

+ Salario a combinar

» Interessados enviar e-mail para: rh@rh.com.br

&

o,

L)

L)

o0

43



O Exemplo de anincio fechado
Anuncio em um site de recrutamento

Vaga: Engenheiro de Producao

Requisitos: Superior completo em Engenharia de
Producao. Desejavel pos-graduacao completa.
Experiéncia em PCP, gerenciamento dos processos
de producao, experiéncia em lideranca de equipes,
bons conhecimentos em informatica.

Salario a combinar

Cliqgue em CANDIDATURA para participar do
processo seletivo.
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< Objetivo

< Sucinto

<+ Informacoes relevantes

<+ Linguagem adequada para o publico-alvo
< Facil de compreender

<+ Descrever atrativos da vaga

<» Cuidado para nao sobrecarregar o anuncio
<+ Suficiente x insuficiente

45



ficiente

<+ VAGA: ANAILISTA

<+ Superior completo em Administragcao/Tecnologo em
Gestao RH.

<+ Conhecimento em Industria . Experiéncia em
Recrutamento e Selecao, apuracao e controle cartao
ponto, calculo e gerenciamento de folha de pagamento,
admissoes, demissoes, calculo de férias e rescisoes,
calculo de impostos, contato com sindicatos.

<+ Salario R$ 1500,00 a R$ 1800,00 + VT + refeicao no local
+ Ass. Médica + Aux. Farmacia + Cesta basica

< Enviar e-mail para: XXXXX
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< Indice de retorno

n° de curriculos da fonte gue foram para a proxima fase do processo seletivo x 100
Total de curriculos enviados pela fonte

Indice de retorno alto - fonte de recrutamento com menor custo

<+ Custo do processo de recrutamento
CR= CP+TA+BR
TC
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Critérios globais

— vagas preenchidas em tempo habil

— vagas preenchidas a custos reduzidos (custo por
admissao)

— vagas preenchidas com individuos acima da media
de desempenho

- vagas preenchidas por individuos que permanecem
por mais de um ano na empresa

— vagas preenchidas por individuos satisfeitos com
suas novas posicoes

48



lacao aos recrutadores

— nUmero de entrevistas realizadas

— qualidade das entrevistas de acordo com o0s
entrevistados

— porcentagem de individuos recomendados que foram
contratados

— porcentagem de individuos recomendados que foram
contratados e estao tendo bom desempenho

— custo por entrevista

49



- numero de candidatos que se apresentaram

— numero de candidatos qualificados que se
apresentaram

— custo por candidato
- tempo gasto no processo de recrutamento
— custo por contratacao

— qualidade do empregado contratado
(rotatividade, frequéncia ao trabalho, etc.)

50



ORecrutamento e Selecido

Muitos metodos tem sido empregados (testes, dinamicas
de grupo, provas de conhecimentos gerais e especificos,
avaliacao psicologica, avaliacao fisica, cartas de
recomendacao e entrevistas).

Existe uma forma ideal de realizar o processo
seletivo? Importante: basear a escolha dos critérios de
selecao em pesquisas que estudam as relacoes entre os
instrumentos utilizados para avaliar as caracteristicas
dos candidatos e as exigéncias do cargo e os valores da
organizacao.

E possivel avaliar um candidato de modo que possa
antecipar seu desempenho futuro no trabalho?
Desafio para a selecao de pessoas. Necessario analisar
sestudos sobre predicao do desempenho.



< Uma vez atraido os candidatos a vaga: inicia o
processo seletivo.

<+ Selegcao: processo para avaliar quais profissionais
possuem caracteristicas ideais para aquele posto de
trabalho.

< “Selecao ¢ a escolha do candidato mais adequado
para a organizacao, dentre o0s candidatos
recrutados, por meio de varios instrumentos de
analise, avaliacdo e comparacao de dados.”
(Limongi-Franca, 2007, p.34)
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—~>Necessidade de tracar as competéncias exigidas
pelo cargo

- Avaliar as competéncias dos candidatos

Habilidades Atitudes

53
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Selecao por Competéncias

......
W

Fatores a considerar:

Perfil profissional: definicao do espaco ocupacional da
pessoa a ser captada e as necessidades de conhecimentos,
habilidades e experiéncias.

Perfil Comportamental: definicao de comportamentos e
atitudes compativeis com o contexto social e cultural da
organizacao.

Entregas Desejadas: definicao dos resultados que serao
demandados da pessoa contratada.

Condicoes de Trabalho: definicao das condicoes materiais e
psicossociais que a pessoa enfrentara.

Condicoes de Desenvolvimento definicao dos
investimentos que a empresa fara na pessoa, em termos de

acoes de TD&E.
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- Escolha do numero e da complexidade das etapas varia (se
tiver muitos candidatos ou nao).

<+ Métodos:
Analise de Curriculo

Prova de Conhecimentos gerais com respostas de multipla
escolha;

Testes Psicologicos (medidas de habilidades cognitivas,
medidas de atencao, e personalidade)

Dinamicas

Entrevistas individuais e/ou grupais
Exames Médicos

Provas Praticas

o0

AN

\

AN NN
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Importancia em conhecer estudos sobre preditores do desempenho
no trabalho utilizados em selecao de pessoas:

Entrevistas:

dados apontam que o uso da entrevista no processo seletivo pode
ser util, desde que o conteldo nela abordado seja estruturado e
esteja relacionado ao desempenho esperado no trabalho.

Estudos apontam para a validade do uso de entrevistas baseadas
em comportamentos esperados e em competéncias previamente
mapeadas.

Uso criterioso, uma vez que tende a fazer com que os candidatos se
comportem de acordo com o socialmente desejavel.

Vieses subjetivos do entrevistador podem ser amenizados com a
presenca de mais de uma avaliador

Entrevista por telefone podem ser utilizadas sem prejuizo para a

qualidade.
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OExempIo de roteiro de entrevista

TIOMmMOOwW>

Roteiro contempla situacao proxima a vivenciada no
cargo (roteiro validado por profissional e/ou supervisor)
e com base no repertorio de aspectos servira como
parametro para avaliar capacidade de vir a lidar com a
situacao a contento.

Um aluno chega irritado para fazer a matricula, pois o valor de seu débito esta diferente do que ele
imaginava e diz que prefere ser atendido por um supervisor, que ja é da faculdade. Como a situacao deve
ser conduzida? Como o atendimento deve ser feito? (Peso 3)

Ser cortés

Ser prestativo e solicito.

Tentar acalmar.

Conversar (ouvir).

Passar confianca de que o problema sera resolvido.

Colher informacfes que possam ajudar a resolver a questao.

Tentar resolver sem passar para o supervisor (esfera de autonomia).

Passar todas as informagdes necessérias.

Encaminhar para o supervisor (conformidade a normas e regras institucionais).



OExempIo de roteiro de entrevista grupal

Entrevista Grupal (grupos de 5 a 10 candidatos) para
avaliar habilidades em um processo seletivo.

+ Dar boas-vindas e apresentar a equipe.

» Esclarecer os papéis (coordenador e assistentes de observacao)

* Dizer o tempo do grupo

* Instrucdo aos candidatos: sera apresentado um video a respeito de uma situacao que discute relacdes
interpessoais em contextos de trabalho.

« Atarefa de cada um é apresentar um diagndstico dessa situacao e propor intervencéo, justificando-a em uma
folha de registro que sera fornecida a vocé e recolhida ao final da entrevista para fins de avaliagéo.

* Procurem aproveitar a0 maximo sua experiéncia pessoal como especialista para dar suporte a essa
intervencao.

* Vocés terdo 10 minutos para registrar no papel sua proposta, que depois sera apresentada oralmente para o
grupo. Cada um terd 5 minutos para a apresentacao.

» Apo0s as apresentacdes individuais, daremos 15 minutos para o grupo discutir e sintetizar as contribuicées
individuais para o problema diagnosticado.
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Critérios Sinais de Evidéncia

Fraco (1) Regular (2,5) Claro (5) Observacgoes

Versatilidade cognitiva:
expressa na capacidade de
ajustar a situacao proposta
a seu conhecimento
especializado

Originalidade no modo como
as ideais séo apresentadas
revelando aproveitamento
da experiéncia pessoal para
enriquecer a situagao.
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<+ Parecer Psicologico deve ser elaborado com base na ficha
de avaliacao.
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Fontes de Recrutamento:

\/
0’0

<

L)

L)

<

L)

L)

\/
0‘0

Ressalva no uso das informacgoes de referéncias dos candidatos nos
processos de selecao, uma vez que nao ha comprovacao de que
elas ajudem a prever o desempenho no trabalho x Indicacdes
podem ser Uteis para criar compromisso moral dos recém-
contratados.

Como Unico critério as indicacoes devem ser vistas com reservas.

Analise de curriculos podem deixar de fora bons candidatos, a quem
falta experiéncia.

Estagios sao oportunidades de conhecer o desempenho.
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Testes Psicologicos:
Uso de testes psicoldgicos nos processos de selecao de pessoal é
pratica do inicio do século XX.
Uso por Alfred Binet: uso de escalas de inteligéncia
Uso em recrutas (Army Alfa e Army Beta)

Necessario que os testes psicoldogicos se mostrassem eficientes na
discriminacao de critérios relevantes para o bom desempenho na
funcdo (medidas como, produtividade, numero de acidentes de
trabalho e avaliacao de desempenho comecaram a ser utilizadas
para validar os processos de selecao de pessoal nas empresas).

Validade: refere-se aquilo que um teste mede e quao bem ele faz
isso. Pode-se avaliar o grau de eficacia de um teste em predizer o
desempenho.
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Testes Psicologicos:

Estados Unidos: Principles for the validation and use of personnel
selection procedures- documento com o objetivo de orientar os
psicologos que trabalham com processos de validacao de testes em
empresas. Escore provindo de determinado procedimento de
selecao sera capaz de predizer um subsequente desempenho no
trabalho.

Validade local para uso dos testes passa a ser exigéncia legal:
passou a ser exigido por lei que o empregador demonstre a
relevancia dos testes em relacao a performance do funcionario.

Necessario: comprovacao da relacao teste-desempenho; validacao
local e exigéncia de comprovacao de medidas nao-discriminatoérias-
processo se tornou caro e apenas grandes companhias conseguiam
custea-lo.
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Testes Psicologicos:

Brasil: medidas relacionadas a regulamentacao do uso de testes
sao recentes.

Conselho Federal de Psicologia publicou em 2003 uma Resolucao
(002/2003) que trata da regulamentacao do uso, da elaboracao e
da comercializacao de instrumentos psicoldgicos no pais.

Evidéncias de Validade sao uma exigéncia: necessario adaptar os
testes a populacao avaliada.

Resolucao 001/2002- regulamenta a realizacao de avaliacao
psicoldgica em concursos publicos e processos seletivos. Devem
incluir, nos instrumentos de avaliacao, técnicas capazes de aferir
caracteristicas, tais como, inteligéncia, funcbOes cognitivas,
habilidades especificas e personalidade.
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Testes Psicologicos:

Schmidt e Hunter (1998): examinaram os coeficientes de
validade de 19 medidas (testes de inteligéncia geral, provas
situacionais, entrevistas, testes de grafologia) em 8 anos de
pesquisa. Analisaram como medidas de critério a avaliacao de
desempenho e nivel de produtividade.

Verificaram como medidas mais validas as provas situacionais
(0,54); testes que avaliam inteligéncia geral (0,51) e entrevista
estruturada (0,51). Grafologia (0,02) e idade (0,10) foram as
medidas menos validas.

Herencia el al (1997): pesquisa com objetivo de fazer uma
levantamento das técnicas e instrumentos utilizados por psicélogos
e verificar a validade.

Entrevista foi considerada a técnica mais valida e os testes
psicoldgicos os menos validos.
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Recrutamento e Selecao: dados da
literatura -

Testes Psicologicos:
Pereira, Primi e Cobéro (2003): estudo em 33 empresas para
identificar os testes utilizados e verificar a validade.
Alta utilizacao do Wartegg (15,2%), dinamicas de grupo (15,2%); e
de entrevista estruturada (11,4%) e nao-estruturada (7,6%) e
grafologia (6,8%).
77,8% utilizam a grafologia e o Testes Wartegg por considera-los
validos. No entanto, o coeficiente de validade destes dois testes em
pesquisas anteriores foi de apenas 0,02.

Necessario os psicologos se atualizarem em relacao a validade
dos testes psicologicos adotados.
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Testes Psicologicos:

< Definicao clara dos comportamentos esperados no desempenho no
trabalho € fundamental para a escolha dos instrumentos a serem
utilizados nos processos seletivos.

<+ Uso de varios instrumentos no processo de selecao é recomendavel
por permitir confrontar diferentes resultados e aumentar as chances
de levar em consideracdao mais de um critério na avaliacao dos
candidatos.
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< Processos Seletivos cumprem papel fundamental dentro
das organizacoes.

<+ Tarefa Complexa e de alto risco.

<+ Espera-se encontrar candidatos que atendam certos
requisitos e apresentem bom desempenho.

<+ Compromisso etico com a organizacao e com O
candidato.

<+ Importancia de articular os procedimentos de R&S com o
sistema de gestao de pessoas.
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