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Construcdo e validacdo de um instrumento de selecdo de trainees no setor da Tecnologia de Informacéo

Resumo

No mercado de trabalho dindmico dos dias de hoje é crucial que as organizacdes
adquiram uma vantagem competitiva, que as permita distinguir-se e destacar-se. O setor das
tecnologias de informagdo é um setor de grande destaque, no que toca ao dinamismo e
complexidade do mercado laboral portugués. Uma das praticas de gestdo de recursos humanos
que podera contribuir para obter esta vantagem, através da contribuicdo para a satisfacdo dos
objetivos estratégicos da organizacao, é o processo de recrutamento e selecao.

Neste projeto, é desenvolvido e validado um instrumento de selecdo de trainees para
uma empresa do setor da tecnologia de informacao, sendo o objetivo principal o de otimizar o
processo de recrutamento e selecdo da mesma, recorrendo a recolha de informacéo acerca das
competéncias consideradas como cruciais para o desempenho da fungdo e ao estudo de
correlagdes existentes entre os resultados dos testes previamente aplicados e os resultados da
avaliacdo de desempenho dos trainees ja presentes na empresa.

Apbs a realizacao dos estudos, observou-se que os testes ja utilizados e o desenvolvido
ndo eram preditivos do desempenho dos trabalhadores, passando a proposta de melhoria pelo
desenvolvimento de instrumentos (de avaliacdo de desempenho) através dos quais seja possivel
contornar condicionantes que podem influenciar, negativamente, a analise da validade preditiva
dos instrumentos de selecao utilizados.

Através deste projeto, pretende-se que o processo de recrutamento e selecdo de trainees
seja mais preciso e, acima de tudo, especifico para a funcdo, uma vez que estes colaboradores

poderdo vir a constituir as seguintes geracfes da empresa.

Palavras-chave: Recrutamento, Selegéo, Instrumento, Tecnologia de Informacéo
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Abstract

In the dynamic labor market of these days it is crucial that companies acquire a
competitive advantage, which can distinguish themselves. The information technology sector
Is a sector of great importance by this point of view, once is one of the most dynamic and
complex sector of the Portuguese labor market. One of the human resource management
practices that can be useful to gain this advantage is the recruitment and selection process by
contributing to the achievement of the organization's strategic objectives.

In this project a selection instrument for trainees of an information technology’s
company it’s developed and tested. The primary objective is to optimize the recruitment and
selection process of that company, through collecting information about the competencies
considered as core of the function and through the correlational study between the results of the
tests and the results of performance appraisal (from the trainees that already are part of the
company).

After the study’s elaboration, we can see that the tests that are already used and the one
that was developed doesn’t appear as performance predictive. Thus, the proposed improvement
is based on the development of instruments (of performance appraisal) that can contour
constraints that can negatively influence the predictive validity analysis.

Through this project, it’s intended that the process of recruitment and selection of
trainees could be more precise and, above all, specific to a function, since these trainees could
form the next generations of the company.

Keywords: Recruitment, Selection, Instrument, Information Technology
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Sumario Executivo

O presente projeto surge do pedido de uma empresa pertencente ao setor das
Tecnologias de Informag&o, sujo principal interesse seria 0 de 0 otimizar o processo de
recrutamento e selecdo de trainees, de modo a conseguir acompanhar o dinamismo do setor no

mercado laboral.

Assim, o principal objetivo do projeto é o estabelecimento de uma medida que o permita.
Atraveés da recolha de dados, através de um questionario, daquelas que s&o as competéncias
consideradas como cruciais para um bom desempenho dos trainees foi possivel criar os itens
componentes do instrumento de selecdo a ser desenvolvido. Este, foi desenvolvido

especificamente para esta funcdo nesta empresa, de modo a que 0 processo seja mais preciso.

Para além dos estudos inerentes ao desenvolvimento do instrumento, foi também
realizado um estudo correlacional com o principal objetivo de perceber se os testes ja aplicados
pela empresa neste processo de recrutamento e selecdo seriam preditivos de um bom

desempenho ou néo.

Este ultimo estudo foi realizado através dos resultados obtidos nos testes, por trainees
presentes na empresa hé cerca de dois anos, e as suas notas relativas a avaliacdo de desempenho
passado um ano da sua entrada.

Foi possivel testar também a validade preditiva do instrumento de selecdo desenvolvido,
uma vez que foi aplicado a uma amostra, menor, desse grupo de trainees, podendo depois

correlacionar os resultados com as notas relativas ao seu desempenho.

Dependendo dos resultados de ambos os estudos, que estudam a validade preditiva dos
testes, é desenvolvida uma proposta de intervencao, através da qual sera permitido contornar as

condicionantes que interferem no processo de validacao do instrumento.

Através deste projeto sera possivel desenvolver um instrumento especifico para a funcao
em questdo, trainee, e acima de tudo, através da proposta de intervengdo, assegurar que
condicionantes que possam comprometer a predi¢cdo do desempenho dos trabalhadores sejam
contornadas, permitindo assim que o processo de recrutamento e sele¢do seja mais preciso e

otimizado, a longo prazo.
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Introducéo

A evolucao tecnoldgica que tem vindo a caracterizar a sociedade em que vivemos e,
consequentemente, o mercado de trabalho, ndo se traduz na extinc¢éo de postos de trabalho, mas
sim num crescimento proporcional da necessidade de profissionais especializados. Mentes que
compreendam necessidades do mercado e as consigam contornar, encontrando solugdes e
respostas, demonstrando criatividade, sdo cada vez mais procuradas, o que retrata o foco das
organizacOes, pertencentes ao sector da tecnologia de informacdo, na importancia de
acompanharem este mundo digital, garantindo a inovacao e competitividade dos seus negocios
(Lockwood, 2006; Silva & César, 2009).

Cabe as organizacgdes perceber como atrair, desenvolver e reter estes talentos para que,
de um ponto de vista estratégico, a organizacao cresca, atingindo 0s objetivos a que se propds.
Assim, destaca-se a importancia da escolha das pessoas com as competéncias técnicas e
comportamentais adequadas as fungdes, numa oOtica de obtencdo de resultados cada vez mais

positivos e benéficos (Lockwood, 2006).

As soft skills adquirem um lugar de destaque, uma vez que o setor de tecnologia de
informacdo, ou seja, a producdo, desenvolvimento e manutencdo de software, ndo depende
apenas das tecnologias que sdo utilizadas, mas também de atividades humanas, tais como
interacdes interpessoais, trabalho em equipa, capacidade de resolucdo de problemas e tomada

de decisdo dos intervenientes (Capretz & Ahmed, 2010).

Por tecnologia de informacgdo entendemos o conjunto de termos técnicos relativos a
computacdo e as telecomunicacdes, que fornecem meios automaticos de manipulacdo de
informagdes. Este setor &, essencialmente, referente ao processamento, armazenamento e
comunicacdo de informacdo de todos os tipos, através de um meio digital (Rajani, Reddy, &
Parvathi, 2016).

O contributo desta area nos servicos baseia-se na terceirizagdo do processo de suporte
ao produto, na manutencdo de hardware e software, formacdo e educacdo, integracdo de

sistemas e desenvolvimento de aplicacfes (Rajani, Reddy, & Parvathi, 2016).

Sendo os ambientes de trabalho cada vez mais complexos, dindmicos e caracterizados
pela frequéncia da prética de trabalho em equipa, verifica-se que as tarefas inerentes as fungdes

do sector de tecnologia de informacdo ndo requerem apenas o conhecimento e dominio de
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procedimentos técnicos, mas também a existéncia de competéncias como comunicacdo e

capacidade de negociagdo e, também, lideranca (Silva & César, 2009).

Assim, surge a necessidade de avaliar, ndo apenas as competéncias técnicas dos
candidatos, mas também as suas competéncias sociais, que vém complementar as anteriores no
alcance do sucesso. Tendo o potencial humano um papel significativo nas diversas vertentes da
gestdo de recursos humanos (como o recrutamento e selecdo, por exemplo), torna-se crucial
compreendé-lo (Omar & Syed-Abdullah, 2010).

Sendo este setor um setor em que a taxa de desemprego se observa baixa, bastante perto
de zero, trata-se de um mercado onde, maioritariamente, as empresas procuram os candidatos
e ndo o contrério (Pereira, 2018). Assiste-se a um défice entre a oferta e a procura uma vez que
a disponibilidade de especialistas se observa escassa e nem 0s aumentos salariais se
demonstram atrativos, uma vez que se trata de um setor bastante dindmico e se caracteriza pela

existéncia de projetos aliciantes no desempenho das mais variadas fungdes (Pereira, 2018).

Assim, a dindmica que se vive no contexto laboral portugués (em &reas como a da
Tecnologia de Informacdo, principalmente) retrata-se na necessidade de atracdo, cada vez

maior, de talentos recém-licenciados (Romeira, 2018).

Para que, ap0s a atracdo dos candidatos, o recrutamento e selegdo dos mesmos seja feito
de acordo com o pretendido, ou seja, de modo a otimizar o processo de recrutamento e selecédo
de trainees deste setor, surge este projeto, onde foram desenvolvidos testes psicotécnicos

especificos para uma empresa do setor tecnoldgico (complementando os testes ja aplicados).

Através da recolha de testemunhos de chefias, acerca das competéncias (técnicas, mas
principalmente sociais) consideradas como fundamentais para um bom desempenho, e da
analise da correlacdo entre os resultados dos testes previamente aplicados e os resultados da
avaliacdo de desempenho dos trainees que entraram anteriormente, foi possivel identificar
aquelas que séo algumas das competéncias essenciais para 0 desempenho dos trainees aquando

a sua entrada na empresa.

Deste modo, foi desenvolvido e testado um instrumento de selecdo, baseado em dois
modelos teéricos (um modelo de inteligéncia e um modelo de personalidade) cujo principal
objetivo é o de avaliar estas competéncias, para que o processo de recrutamento seja mais

preciso. O projeto encontra-se dividido em trés estudos, interligados entre si.
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Capitulo I — Enquadramento Tedrico
Recrutamento e selecao

Os recursos humanos de uma empresa séo 0s recursos mais complexos da mesma, néo
podendo ser moldados (como os sistemas informaticos, por exemplo), retratando-se na fonte de

diferenciacdo competitiva da organizacédo (Lockwood, 2006).

Aguando da sua entrada numa organizac¢ao, os seres humanos ndo suprimem as suas
caracteristicas basicas, mas sim o contrario. A personalidade de cada individuo afeta varios
niveis no comportamento do mesmo no ambiente em que esté inserido. E importante ter atencéo
as necessidades e formas do trabalhador enquanto ser individual, de modo a identificar quais as
suas principais competéncias e como faz uso destas e, de igual modo, € importante identificar
a sua maneira de agir perante problemas que possam surgir e a forma de interagir com o grupo,
do ponto de vista coletivo. Deste modo, as organizagdes retiram o maior proveito de cada
individuo, criando uma relacdo win-win, ou seja, em que ambos (individuo e organizacéao)
ganham (Chiavenato, 2015).

Para que uma organizacdo consiga sobreviver no mercado onde esta inserida e consiga
destacar-se no mesmo é importante que o recrutamento seja encarado como um processo de
extrema importancia e seja realizado de forma cuidada e sistematica (Rosoiu & Popescu, 2016).
No caso de ndo seguirem esta linha, ou seja, no caso do processo nao ser elaborado
detalhadamente e seguindo certas regras, as consequéncias podem traduzir-se em custos
elevados, ndo retornaveis, e na passagem de uma imagem negativa da organizacdao para 0s
candidatos (Martin & Whiting, 2016).

Ja desde a década de 50, do século XX, que se manifestava a preocupacao da utilizacao
de métodos e procedimentos (na altura, importados do contexto militar) que conseguissem, da
melhor maneira, predizer o desempenho futuro dos candidatos, reduzindo assim as

consequéncias de um processo mal elaborado (Ferreira, 2015).

Por recrutamento entendemos o processo que envolve a atracdo e procura de um certo
grupo de candidatos, que apresentem as competéncias necessarias para preencher uma ou varias
vagas disponiveis na empresa. Anterior a este processo, esta a decisdo de abertura da vaga, ou
vagas, e respetivo planeamento, que engloba a definicdo de qualificacbes necessarias para

preenchimento da mesma. Deste modo, serd possivel organizar e prever a quantidade de
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candidatos, e respetivas qualidades, necessarios aquando do processo de recrutamento
(Chiavenato, Villamizar, & Aparicio, 1983)

Todos estes procedimentos, que se retratam na previsdo do que € necessario no
candidato, surgem enquadrados no modelo de descricdo de funcGes ou no modelo de

competéncias.

O primeiro cifra-se na identificacdo das principais caracteristicas do posto de trabalho,
tais como, mencionado anteriormente, as qualificacbes necessarias, por exemplo. Em
contrapartida, existe 0 modelo de competéncias, que surge numa oOtica de orientacdo para o
perfil do individuo e ndo numa Otica de orientacao para as necessidades das empresas (0 que se
retrata em constantes alteragdes nas caracteristicas das funcdes), como é o caso do modelo
anterior. Neste modelo, o destaque é dado as caracteristicas individuais de cada candidato, como
por exemplo, competéncias, aptidGes ou caracteristicas de personalidade, que estejam
associadas a um bom desempenho na organizacdo. Sendo este modelo mais focado no
individuo, é o mais adequado para organizac@es cujo dinamismo seja caracteristico, ou seja, em

gue a mudanca seja algo constante (Ferreira, 2015).

O recrutamento pode ser interno, quando se recorre a candidatos que ja fazem parte da
organizacdo, ou seja, que ja conhecem e estdo familiarizados com a cultura da mesma, ou pode ser
externo, quando ndo existem recursos dentro da organizacdo que possam preencher a vaga e se

retinem candidatos externos a mesma (Sousa, Duarte, Sanches, & Gomes, 2006)

Ambos apresentam vantagens e desvantagens. O primeiro tipo de recrutamento, interno,
ocorre atraves de transferéncias (possibilidade de rotacdo de tarefas) ou promogdes (gestdo de
carreiras), o que pode culminar num aumento da motivacéo dos trabalhadores, retendo os mesmos
e numa reducdo de custos. Por outro lado, essas situacdes podem levar a intencdo de saida da
organizacdo, causada por competitividade entre pares e consequente mau estar. Este tipo de
recrutamento pode ainda apesentar-se como um obstaculo a mudanca, uma vez que trava a entrada
de “novos” conhecimentos e pode incentivar a que a empresa se mantenha num modo rotineiro e

conservador (Ferreira, 2015; Sousa, et al., 2006).

J& o recrutamento externo apresenta este ultimo ponto como vantagem, ou seja, atraves da
entrada de alguém novo para a organizacdo € compensada a falta de competéncias, que possa existir,
internamente, facilitando a entrada de novas ideias e consequente aptiddo para resolucdo de
problemas (Rego, et al., 2015). Por outro lado, trata-se de um processo mais lento, caracterizado

por incerteza, uma vez que apresenta uma maior probabilidade de erro e mais dispendioso. Para
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gue o0s gastos ndo sejam feitos em meios inadequados, € importante destacar que o principal
objetivo do processo ndo deve ser o de atrair o maior nimero possivel de individuos, mas sim,
0 grupo de candidatos que mais de adequa ao pretendido. Através de uma abordagem mais
estratégica, 0 aumento de gastos associado, proporcionalmente, a especializacdo do candidato
pretendido, podera ser evitado, o que destaca a importancia de ter fatores como o tipo de
anuncio e local onde é partilhado em conta (Martin & Whiting, 2016).

Para além do recrutamento ser interno ou externo, este processo também pode ser direto
ou indireto. No recrutamento direto, a organizacdo dispde de meios internos que podem
assegurar e responsabilizar-se pelo processo. Caso a organizagdo ndo possua esses meios
internos, que possam divulgar anuncios, realizar entrevistas e/ou aplicar testes, recorre ao
outsourcing, de empresas de recrutamento ou consultoras, por exemplo (Ferreira, 2015). A
utilizacdo desta ultima variante de recrutamento € movimentada pela existéncia de clientes que
optam por ndo partilhar as vagas que tém disponiveis e preferem que o processo seja guiado de

forma confidencial, através de terceiros (Abdullah, Yoke, & Zakaria, 2013).

A atracdo dos candidatos pode comecar através das mais variadas fontes. Os sites de
emprego e a propria pagina institucional da organizacdo séo fontes comuns quando o objetivo
é a reducdo de custos associados a colocacdo de anuncios. Nesta mesma linha de reducédo de
custos surgem as publicacdes em redes sociais, tais como Linkedin ou Facebook, sendo estas

plataformas visitadas por milhdes de utilizadores, permitindo um alcance muito maior.

Ainda assim, apesar de toda a facilidade de acesso a informacdo, facilidade na
comunicacdo e reducdo de custos, existem organizacGes que recorrem a métodos tradicionais,
tais como 0s jornais e centros de emprego, para, na maioria, ter mais acesso a mao de obra
menos qualificada. Outra forma de divulgacdo de vagas é através de agéncias de emprego,
sejam estas especializadas em recrutamento e selecéo no geral, trabalho temporario ou mesmo

recrutamento de cargos executivos (Ferreira, 2015).

Depois de atrair os candidatos surge a necessidade de selecionar o(s) que melhor se
adequa(m) a(s) vaga(s) em questdo. Por defini¢do, entendemos a selecdo como 0 processo que
diz respeito a escolha do candidato mais adequado para desempenhar a funcdo, através do uso
de instrumentos especificos (Biosi, 2007, citado em Ferreira, 2015).

Para que este processo decorra de forma justa e em concordancia com as necessidades,
predefinidas pela organizagéo, € importante serem definidos critérios de selecao. Estes critérios

séo baseados nas competéncias e caracteristicas que os candidatos devem apresentar para que
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possam desempenhar a funcdo e também nos requisitos da mesma, uma vez que o objetivo é

fazer uma escolha com a maior assertividade possivel (Rego, et al., 2015).

A selecdo deve iniciar-se pela triagem dos candidatos atraidos previamente, garantindo os
candidatos que apresentem (algumas) qualificacBes necessarias, reduzindo o numero total de
candidatos e, consequentemente, 0s custos do processo, uma vez que o investimento € feito apenas
nos candidatos que apresentem fortes probabilidades de preencher corretamente a vaga. A triagem
€, muitas vezes, realizada atraves dos curricula vitae. Através da analise dos mesmos, é possivel
eliminar os candidatos que ndo cumpram determinados requisitos cruciais para a funcdo (Rego, et
al., 2015).

A etapa seguinte é referente a escolha dos instrumentos e métodos mais adequados para
0 processo. A escolha de mais do que um método € bastante comum, sendo alguns deles:
entrevistas, testes psicoldgicos (personalidade e aptidfes mentais) e assessment centres.
(Ferreira, 2015).

Através da entrevista é possivel averiguar os comportamentos, o potencial e a
capacidade do candidato para se adaptar a organizacdo (Camara, Guerra, & Rodrigues, 1997).
Para gque a entrevista possa ser preditiva destes pontos, &€ necessario que a mesma seja planeada
e conduzida de forma objetiva, podendo ser baseada num modelo (entrevista estruturada, semi-
estruturada ou livre). Uma boa preparacdo para a entrevista permitira ao responsavel pelo
processo adequar de uma forma precisa e eficaz as caracteristicas do candidato aos requisitos

exigidos para a fungdo (Chiavenato, Villamizar, & Aparicio, 1983).

Em complemento as entrevistas surgem, por vezes, 0s assessment centres, normalmente
associados a selecdo de quadros executivos. Estes tém de ser planeados com base na definicéo
dos objetivos, sendo um deles a identificacdo das competéncias necessarias para a funcdo em
questdo. Dos exercicios e provas que podem compor 0s assessment centres fazem parte
discussOes de casos, provas de grupo, apresentacdes de propostas a clientes, testes de aptiddes
e/ou personalidade, exercicios escritos, entre outros (Camara, Guerra, & Rodrigues, 1997;
Ferreira, 2015).

De forma a garantir maior validade, é importante que sejam escolhidos exercicios e
provas que avaliem mais do que uma competéncia, garantindo assim, atraves da multiplicidade
de situacbes e comportamentos observaveis, um enriquecimento deste método utilizado no

processo de escolha do candidato (Camara, Guerra, & Rodrigues, 1997).
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Sendo um processo que acarreta custos mais elevados, é importante existir um momento
de avaliagdo do seu impacto na organizacdo, através do acompanhamento dos candidatos

selecionados, um ou mais anos apés a sua entrada (Ferreira, 2015).

Um método bastante comum no processo de selecdo é a aplicagdo de testes psicologicos.
Podemos encarar um teste como um conjunto de provas que avalia o desenvolvimento mental,
as aptiddes e habilidades dos candidatos. Através desta avaliacdo, é possivel medir de uma
forma objetiva (uma amostra de) comportamentos de um individuo — personalidade - em relacéo
com as suas habilidades — testes de aptiddes mentais, podendo o teste ser encarado como uma
medida de desempenho (Reis, 2010).

A personalidade assume um papel de destaque quando o objetivo € perceber o
comportamento de cada individuo, uma vez que o molda. Assim, torna-se indispensavel analisa-
la quando surge a necessidade de prever o desempenho do candidato (Wille, Fruyt, & Clercq,
2013).

A personalidade pode ser avaliada através de varios métodos, tais como: observagao —
analise do comportamento do individuo perante uma situacdo e consequente desempenho;
provas situacionais — percecdo do comportamento do individuo face a uma situacédo bastante
especifica, analisando as caracteristicas que apresenta no desenvolvimento das tarefas que lhe
sdo propostas; avaliacdo de pares — a personalidade do individuo é avaliada por pessoas que
trabalhem com ele; e questionarios de personalidade — através de questBes, as quais nao estdo
associadas respostas corretas ou erradas, sdo avaliados comportamentos que traduzam

caracteristicas da personalidade do individuo (Ferreira, 2015).

Para cada funcdo existe um conjunto de caracteristicas de personalidade consideradas
como as mais adequadas, ndo existindo critérios gerais que definam como corretas ou incorretas

as respostas e comportamentos do candidato.

Nos testes de aptidGes mentais ndo se observa o0 mesmo tipo de criteriosidade, uma vez
gue, na sua maioria, cada teste apresenta uma modalidade de certo/errado. Também estes tém
de ser definidos ou escolhidos consoante as caracteristicas da funcdo, podendo avaliar

dimens@es cognitivas como a perce¢do, memoria, raciocinio, entre outras (Ferreira, 2015).

A oferta de instrumentos de avaliagdo é vasta, pelo que a escolha deve ser feita tendo

em conta fatores como o tempo de aplicacdo, a populagdo-alvo, as dimensdes avaliadas e
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também, se se trata de um instrumento validado para a populagdo do pais, neste caso, para a
populagéo portuguesa (Ferreira, 2015).

Para além de fatores como os referidos anteriormente, aquando a escolha do teste é
crucial considerar as caracteristicas psicométricas do mesmo, sendo que estas Ultimas se

referem, na sua maioria, a fidelidade e validade.

Como referido anteriormente, os testes podem ser entendidos como medidas de
desempenho. Deste modo, é esperado que através deste método seja avaliado o desempenho do
candidato e ndo qualquer outro fator. Ou seja, a cada teste esta associado o prop6sito do mesmo
estar a avaliar um determinado dominio cognitivo e, portanto, ndo faria sentido que o0s
resultados fossem indicativos de outro dominio qualquer. Assim, surge a importancia de avaliar

a validade das medidas utilizadas (Ferreira, 2015).

De entre os varios tipos de validade destacam-se os seguintes: validade de conteudo,

validade de construto, validade concorrente (ou concomitante) e validade preditiva.

A validade de contedo consiste em perceber de que forma os itens que sdo definidos
para medir uma determinada construcdo tedrica sdo representativos de todas as componentes
da mesma (Pasquali, 2007). Através desta validade, é possivel verificar até que ponto os itens
do instrumento determinam o conteudo que deve ser avaliado pelo mesmo (Rubio, Berg-Weger,
Tebb, Lee, & Rauch, 2003).

A validade de construto é retratada nos testes que medem atributos que ndo estdo
definidos, ou seja, que ndo sdo diretamente acessiveis (Pasquali, 2007). Deste modo, é
necessario analisar o contetdo dos fatores em andlise e agrupa-los, em funcdo do que é
observado, elaborando (como a propria definicdo de construto diz) uma sintese realizada a partir

da combinacéo de varios elementos (Ferreira, 2015).

Por validade concorrente entendemos a correlacdo que é feita entre testes que megcam os
mesmos atributos, ou seja, que mecam o mesmo construto. Caso 0s testes apresentem
similaridade nas caracteristicas que sao apresentadas, apresentam uma corelacao alta. Apesar
do objetivo, neste tipo de validade, ser encontrar testes que megam caracteristicas similares, 0s
valores de correlagdo ideais séo entre 0,3 e 0,5, uma vez que uma correlacdo demasiado elevada
podera generalizar a dimensdo em andlise, retirar especificidade da mesma, tornando as suas

caracteristicas genéricas (Ferreira, 2015).
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Através da validade preditiva, como 0 nome indica, é possivel prever um determinado
critério. Segundo Kline (2005, citado em Ferreira, 2015), para assegurar a validade preditiva de um
teste, o valor minimo da correlagéo entre duas medidas deve ser de 0,3.

Assegurar a exatidao e precisdo do processo de selecdo, atravées da utilizacdo de testes que
apresentem validade (a necesséria para cada situacdo especifica), é crucial para que seja possivel

antecipar o desempenho do candidato (Chiavenato, Villamizar, & Aparicio, 1983).

Recrutamento e selecdo no setor da tecnologia de informacéo

Em qualquer setor integrante do mercado de trabalho, é importante atrair profissionais
qualificados, mas acima de tudo, desenvolver processos eficazes e eficientes para que 0s

profissionais atraidos sejam os adequados para as vagas que estdo em aberto.

O setor da tecnologia de informacéo ndo é excecdo, e sendo esta uma area em constante
crescimento, a necessidade de desenvolvimento de processos de recrutamento e selecdo que
consigam acompanhar o dinamismo que caracteriza o setor € superior as dos restantes sectores,
destacando-se a importancia de atrair profissionais com conhecimentos técnicos mas também

com capacidade para aplicar o conhecimento em situacdes praticas (Dorgan & Dowdy, 2004).

Neste sentido surge a necessidade de distinguir as hard skills e as soft skills e perceber
a importancia das ultimas. Por hard skills entendemos os requisitos técnicos e o conhecimento
gue um individuo deve ter para que seja capaz de realizar as tarefas inerentes a funcdo a que se
candidata. Este tipo de competéncias englobam os alicerces tedricos e também a experiéncia
pratica (num determinado programa, por exemplo) que esse individuo deve possuir para que

execute, de uma forma confortavel, as tarefas que Ihe sdo incutidas (Capretz & Ahmed, 2010).

O foco de qualquer organizacio, aquando o recrutamento de profissionais das TI%, é no
conhecimento que o individuo tem, por exemplo, nos programas que irdo ser a base do seu
trabalho. No entanto, a complexidade e dinamismo que caracterizam este setor retratam-se,
consequentemente, nos ambientes de trabalho de cada organizagdo pertencente ao mesmo
(Joseph, Ang, Chang, & Slaughter, 2010), despoletando um maior interesse e preocupacao, por
parte das organizacdes, em atrair profissionais que, ndo so tenham bases tedricas que 0s guiem

no desenvolvimento do seu trabalho mas que, apresentem indicadores psicoldgicos que

LTI - Tecnologias de Informacéo
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destaquem as suas habilidades de interacdo pessoal, tipos de personalidade e habitos pessoais
que contribuam para um bom ambiente de trabalho, uma boa relacéo entre colegas e melhor

adaptacdo as constantes mudancas (Capretz & Ahmed, 2010).

Entendemos assim as soft skills como habilidades intangiveis, ndo técnicas e especificas
da personalidade do individuo. Tratam tracos de caracter e comportamentos do mesmo,

determinando os pontos fortes de cada pessoa (Robles, 2012).

Agquando a saida da faculdade, os individuos apresentam, de um modo geral, 0 mesmo
nivel técnico de conhecimento. Neste sentido, candidatos que ndo apresentem experiéncia na
area e com capacidades similares para programar, por exemplo, destacam-se através de outras
particularidades que ndo o seu conhecimento técnico. Aqui, as soft skills apresentam uma
importancia ainda maior, uma vez que se tornam nos unicos fatores diferenciadores entre
candidatos (Pereira, 2018).

Em 2013, McMahon desenvolveu um estudo relativo as competéncias que eram cada
vez mais valorizadas em profissionais do setor da TI, atraves da anélise de varios anuncios de
emprego. Como resultado, observou-se um aumento da necessidade de soft skills em
colaboradores desta area, tendo como destaque as competéncias de comunicagdo,

relacionamento interpessoal e lideranga.

Para além da construcdo, desenvolvimento e operacdo de software, a prestacdo de
servicos do setor das Tl pressupde a presenca dos profissionais responsaveis nas empresas
clientes, o que se retrata no desempenho de outras atividades, que ndo apenas analisar,
programar, testar e garantir a manutencdo do sistema (Hennig-Thurau, 2004). Estas atividades
(constante contacto com cliente, aplicacdo pratica dos sistemas, trabalho com vérias equipas)
requerem o desenvolvimento de competéncias transversais, tais como a comunicacdo e

flexibilidade, por exemplo.

Assim, chega-se a conclusdo de que s6 as competéncias técnicas ndo sdo suficientes
para que as organizagdes do setor das Tl atinjam o sucesso, no mercado de trabalho téo
complexo de hoje em dia (Joseph, et. al, 2010), surgindo a necessidade de encarar as soft skills
como cruciais para complemento das hard skills (Capretz & Ahmed, 2010).

Na selecéo de profissionais deste setor € comum a utilizacdo de testes psicoldgicos, tanto

de aptiddes mentais (uma vez que os conhecimentos técnicos, apesar de sozinhos ndo serem
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suficientes, sdo imprescindiveis para um bom desempenho, é crucial avalid-los) como de

personalidade.

Os testes utilizados avaliam dimensdes cognitivas como a capacidade de programacao,
aptidées numéricas, logicas, raciocinio abstrato e lingua inglesa. Sdo ainda utilizados meios
como a entrevista, e testes de personalidade certificados (questionarios) (Ferreira, 2018, citado
em Barros, 2018).

Atraveés destas medidas (testes) sera possivel entender quais os candidatos que mais se
aproximam do pretendido para a fungdo. Assim, torna-se importante que as mesmas sejam
desenvolvidas com base nos requisitos pretendidos, mas também tendo em conta a forma como
os individuos recorrem as suas capacidades, para depois poder aplica-las, condicionando o seu
desempenho.

Segundo Spearmen, o desempenho de cada individuo, em qualquer medida de
inteligéncia, esta relacionado com o nivel de inteligéncia que apresenta, mas acima de tudo,
com as habilidades que sdo exigidas em cada uma dessas medidas (Thorndike, 1997). Neste
sentido, torna-se importante entender esta teoria e, ainda mais, cada uma das habilidades

defendidas como componentes da inteligéncia de cada individuo.

Abordagens teoricas

Modelo CHC

Desde sempre, os individuos tém a necessidade de descrever, dar significado ou mesmo
classificar as experiéncias e situacdes a que sdo sujeitos e as percecdes que tém das mesmas
(McGrew, 2005). A classificagdo torna-se assim um dos exercicios conceptuais mais
importantes no ambito do trabalho cientifico (Dunn & Everitt, 2004), surgindo também em
destaque a taxonomia. Através desta, € possivel realizar a procura de informacao e da validade
da mesma durante os projetos cientificos, uma vez que se trata da pratica e ciéncia

especializadas na classificacdo de observacdes empiricas (Bailey, 1994).

Os primeiros esforc¢os relativos ao estudo da taxonomia psicometrica estdo associados a
Spearman, que descrevia a inteligéncia como decomposta em duas partes: um fator geral (g) e
um fator especifico, utilizados num ambiente geral e em casos especificos, respetivamente
(Ichise, 2016).
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Posteriormente, em 1941, Raymond Cattell apresenta a sua teoria acerca da inteligéncia,
em que sugere a insuficiéncia da definicdo dada por Spearmen (1904, citado em Thorndike,
1997) de apenas um fator principal — inteligéncia geral (g), e apresenta a sua, em que sugere a
divisdo do mesmao fator em dois fatores gerais: inteligéncia fluida (Gf) e inteligéncia cristalizada
(Gc), considerando que existe interagdo entre ambas (Cattell, 1941, citado em Wasserman &
Tulsky, 2005)

Segundo Cattell, a inteligéncia fluida (Gf) inclui habilidades de raciocinio indutivo e
dedutivo, sendo estas influenciadas por fatores biolégicos e neuroldgicos, mas também por
experiéncias (atraves da interagdo e consequente aprendizagem). J& a inteligéncia cristalizada
engloba habilidades decorrentes de conhecimento adquirido atraves de aculturacdo e a
habilidade de adquirir conhecimento futuro, através de estratégias de aprendizagem que sejam
familiares ao individuo (Cattell, 1941, 1957, citados em Alfonso, Flanagan, & Radwan, 2005).

Para o autor, a inteligéncia fluida, caracterizada pelo raciocinio quantitativo, capacidade
de processamento, adaptabilidade a novos ambientes e resolucdo de problemas que surgem, é
determinante na velocidade com que o conhecimento cristalizado (reunido de conhecimento) é
acumulado (Cattell, 1987).

Mais tarde, em 1960, John Horn junta-se ao seu professor Cattell e juntos, expandem o
namero de fatores de habilidades (até entdo dois) para cinco, acrescentando fatores como a
visualizacdo, capacidade de recuperacdo e rapidez cognitiva (Horn & Cattell, 1966, citado em
Wasserman & Tulsky, 2005)

De seguida, Horn volta a expandir o modelo, identificando mais fatores, apresentando
assim um grupo mais detalhado: as habilidades amplas (broad abilities) — raciocinio fluido
(fluid reasoning - Gf), conhecimento proveninente da aculturacdo (acculturaion knowledge -
Gc), habilidades de apreensdo e recuperacdo de memoria a curto-prazo (short-term
apprehension and retrieval abilities - Gsm), processamento visual (visual processing - Gv),
processamento auditivo (auditory processing -Ga), armazenamento e recuperacdo de memoria
a longo-prazo (long-term storage and retrieval - GIlm), locidade do processo cognitivo
(cognitive processing speed -Gs), rapidez na tomada de decisfes (correct decision speed -
CDS), leitura e escrita (reading and writing - Grw) e conhecimento quantitativo (quantitative
knowledge - Gqg) (Horn & Noll, 1997).
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Deste modo, maioritariamente através dos resultados da investigacdo e trabalho de
Horn, a anteriormente conhecida como teoria Gf-Gc, é expandida para um modelo com mais

fatores e passa a ser conhecida como a teoria Cattell-Horn, Gf-Gc (Alfonso, et. al, 2005).

Mais tarde, em 1993, Carroll apresenta uma andlise meta-fatorial realizada através da
andlise e revisdo de varios anos de investigacao sobre modelos cognitivos, decorrentes de varios
autores. De todos os modelos, o trabalho de Cattell e Horn € 0 que se mais se destaca no
desenvolvimento do deu préprio modelo, sendo referenciado por Carroll como o surgimento da
abordagem melhor fundamentada para uma teoria aceitavel da estrutura das habilidades

cognitivas.

Recorrendo as habilidades definidas anteriormente, o autor redefine as mesmas e
diferencia-as, propondo um modelo de trés estratos (Teoria dos Trés Estratos). Sendo o terceiro
estrato composto por uma habilidade geral (g), o segundo por habilidades amplas (broad
abilities) e o primeiro composto por cerca de setenta habilidades estreitas (narrow abilities)
(Carroll, 1993).

A A A A A

Figura 1- Baseado no modelo de trés estratos proposto por Carroll

O segundo estrato divide-se em oito habilidade amplas, que representam caracteristicas
basicas constitucionais e de longa data dos individuos que podem regrar ou influenciar uma
grande variedade de comportamentos, num determinado dominio, sendo elas: inteligéncia
fluida (fluid intelligence - Gf), inteligéncia cristalizada (crystallized intelligence - G¢), memdria
e aprendizagem gerais (general memory and learning - Gy), percecdo ampla de viséo (broad

visual perception - Gv), perce¢do auditiva ampla (broad auditory perception - Ga ou Gu),
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habilidade ampla de recuperacédo (broad retrieval ability - Glr ou Gr), rapidez cognitiva (broad

cognitive speediness — Gs) e velocidade de processamento (processing speed - Gt) (Carroll,

1993).

Tratando-se de habilidades semelhantes as definidas anteriormente por Horn (modelo

Cattell-Horn Gf-Gc), é importante perceber as habilidades que se mantém com a mesma

definicdo e as mudancas que foram realizadas por Carroll, através da tabela comparativa

apresentada infra.

Habilidades amplas (Broad abilities)

Modelo Cattell-Horn

(GF-Gc)

1 Raciocinio fluido (Gf)

Conhecimento
2  proveninente da

aculturacdo (Gc)

Habilidades de
apreensao e

3 recuperagéo de
memoria a curto-
prazo (Gsm)

Processamento Visual
(Gv)

Teoria dos Trés
Estratos - Carroll

Inteligéncia fluida
(G)

Inteligéncia

cristalizada (Gc)

Memoria e
aprendizagem

gerais (Gy)

Percecdo ampla de
visdo (Gv)

Definicdes

Semelhancas e/ou Diferencas

Semelhante

- Utilizacdo de atengdo, de uma forma focada, deliberada e
controlada para a resolucdo de problemas situacionais, que ndo
podem ser resolvidos utilizando apenas conhecimento prévio
(habitos, esquemas ou “guides” previamente aprendidos);

- Raciocinio que depende minimamente de aprendizagem e
aculturacdo.

Semelhante na definigdo, com a diferenca de que Caroll inclui
a habilidade de leitura e escrita como estreita e dependente de
Gc e Horn a define como uma habilidade ampla independente
(descrita nesta tabela)

- O conhecimento da cultura que é incorporada pelos individuos
através de um processo de aculturacao;

- Descrita como a quantidade e profundidade do conhecimento
adquirido pelo individuo acerca da linguagem, informacéo e
conceitos de uma cultura especifica, e/ou a aplicacdo desse
conhecimento;

- Pode ser encarada como um “local de armazenamento” de
conhecimento verbal ou declarativo (baseado em linguagem) ou
processual, adquirido através da aplicacdo de outras habilidades
durante a educagé&o, formal ou informal, e experiéncias de vida.

Diferente

- Para Carroll, Gy é uma habilidade ampla que inclui habilidades
de aprendizagem e memédria (de curto, médio e longo prazo).
Em contraste, para Horn, a habilidade Gsm é apenas relativa a
memdria de curto prazo ou operacional (de trabalho).

Semelhante
- Capacidade de gerar, armazenar, recuperar e transformar
sensacOes e imagens visuais.
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10

Processamento Percecdo auditiva
auditivo (Ga) ampla (Gu)

Armazenamento e

recuperacao de Habilidade ampla
memoria a longo- de recuperacéo (Gr)
prazo (Glm)
Velocidade do . .

. Rapidez cognitiva
processo cognitivo (Gs)
(Gs)

Rapidez na tomada Velocidade de
de decisdes (CDS) processamento (Gt)

Leitura e escrita
(Grw)

Conhecimento
quantitativo (Gq)

Semelhante

- Capacidade de perceber, discriminar e manipular sons e
informac0es recebidas pelos ouvidos;

- Inclui o processamento de informacGes de dados auditivos na
memoria priméria e / ou a ativacdo, reestruturagdo ou
recuperacao de informacdes da memoria seméantico-lexical com
base em fonemas.

Diferente

- Carroll define esta habilidade como a fluéncia da recuperacéo
e producdo de conceitos ou ideias provenientes da meméria a
longo prazo. Para Horn, esta habilidade inclui também a fluéncia
de recuperacdo de associacBes mas de conceitos relativos ao
armazenamento de ideias provenientes de memoria a médio
prazo (minutos e horas) — habilidades estas que para Carroll se
encontram em Gy).

Semelhante

- A capacidade de controlar a atengdo para executar de forma
automatica e fluente tarefas cognitivas repetitivas relativamente
simples;

- Fluéncia de atencé&o.

Diferente

- Para Horn, esta habilidade refere-se a rapidez em apresentar
respostas para tarefas ndo triviais. A definicdo de Carroll € um
pouco mais ampla: o tempo de reacao e decisdo é medido por
paradigmas de tempo de reagéo.

A profundidade e amplitude do conhecimento declarativo e
processual e habilidades relacionadas a linguagem escrita ou
alfabetizacéo.

Para Carroll, esta habilidade é estreita e é dependente de Gc.

Para Horn, trata-se da capacidade de compreensdo e aplicacéo
de conceitos e competéncias matematicas. Carroll, mais tarde,
assume a importancia e existéncia de um fator relativo a
habilidades matematicas.

Fonte: (Adaptado de McGrew, 2005)

Tabela 1 - Habilidades amplas (Modelo Gf-Gc; Teoria dos Trés Estratos) — Defini¢cGes (Semelhangas e

Diferencas)

E assim, através do trabalho de Carroll, que emerge uma organizacgo sistematica e

acima de tudo, compreensivel da, até entdo, extensa e vasta pesquisa da estrutura das

habilidades cognitivas humanas. Horn chega a equiparar o trabalho de Carroll a primeira versao

da tabela periddica de elementos quimicos, desenvolvida por Mendeleev (McGrew, 2009).

Devido a similaridade dos dois modelos tedricos (modelo Gf-Gc model e Teoria dos

Trés Estratos), é proposta a integracdo dos dois num so, passando assim a teoria Cattell-Horn-
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Carroll a ser considerada como um modelo hierérquico de inteligéncia cuja estrutura esta

assente na articulacdo destes dois modelos tedricos proeminentes (Newton & McGrew, 2010).

Apesar das similaridades € importante notar que existe uma discordancia no

entendimento da validade do fator g (inteligéncia geral). No modelo dos trés estratos, de Carroll,

este fator apresenta uma ordem superior adjacente, composta por caracteristicas do individuo,

enquanto que Horn argumenta contra a validade desta habilidade geral (Carroll, 1993)

(McGrew & Evans, 2004).

Tendo havido a fusdo dos dois modelos, € importante entender como foram incorporadas

as habilidades amplas (do modelo Gf-Gc e do modelo dos Trés Estratos) e respetivas

habilidades estreitas (apenas do modelo dos Trés Estratos) — Tabela 2.

Habilidades amplas
(Broad abilities)

Raciocinio fluido (Gf)

Conhecimento de

compreenséo (Gc)

Memoria de curto prazo
(Gsm)

Modelo CHC

Habilidades estreitas
(Narrow abilities)

Raciocinio dedutivo ou sequencial geral (Deductive or general
sequential reasoning - RG)

Inducéo (Induction - 1)

Raciocinio quantitativo (Quantitative reasoning - RQ)

Raciocinio de Piaget (Piagetian reasoning - RP)

Velocidade de raciocinio (Speed of reasoning - RE)
Desenvolvimento linguistico (Language development - LD)
Conhecimento lexical (Lexical knowledge - VL)

Habilidade de escuta (Listening ability - LS)

Informacdo verbal geral (General (verbal) information - KO)
Informacdo sobre cultura (Information about culture - K2)
Habilidade de comunicagdo (Communication ability - CM)
Producéo e fluéncia oral (Oral production and fluency - OP)
Sensitividade gramatical (Grammatical sensitivity - MY)
Proficiéncia em linguas estrangeiras (Foreign language proficiency
- KL)

Aptidao para linguas estrangeiras (Foreign language aptitude - LA)

Intervalo de memoria (Memory span - MS)
Memodria de trabalho (Working memory - MW)
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Processamento visual
(Gv)

Processamento auditivo
(Ga)

Armazenamento e
recuperacao de
memoria a longo prazo
(Glm)

Visualizagdo (Visualization - Vz)

Relacbes espaciais (Spatial relations - SR)

Velocidade de encerramento (Closure speed - CS)
Flexibilidade de encerramento (Flexibility of closure - CF)
Memoria visual (Visual memory - MV)

Rastreamento espacial (Spatial scanning - SS)
Integracdo percetual (Serial perceptual integration - PI)
Estimativa/previsdo da duracdo (Length estimation - LE)
Percecéo de ilusdes (Perceptual illusions - IL)

Percecdo de alternancias (Perceptual alternations -PN)
Imaginéario (Imagery - IM)

Codificagdo fonética (Phonetic coding - PC)

Discriminagdo do som da voz (Speech sound discrimination - US)
Resisténcia a distorcdo de estimulos auditivos (Resistance to
auditory stimulus distortion - UR)

Memoria para padrdes de som (Memory for sound patterns - UM)
Discriminacdo do som geral (General sound discrimination - U3)
Monitoramento temporal (Temporal tracking - UK)

Discriminacdo e julgamento musical (Musical discrimination and
judgment - U1 U9)

Manutencéo e julgamento de ritmo (Maintaining and judging rhythm
- R8)

Discriminacdo da duracdo e intensidade do som (Sound-intensity/
duration discrimination -U6)

Discriminacdo da frequéncia do som  (Sound-frequency
discrimination - U5)

Fatores limiares de audicdo e voz (Hearing and speech threshold
factors - UA UT UU)

Afinacdo absoluta (Absolute pitch - UP)

Localizacdo do som (Sound localization - UL)

Memoria associativa (Associative memory - MA)
Memodria significativa (Meaningful memory - MM)
Memodria relativa a recordagdes (Free-recal memory - M6)
Fluéncia ideacional (Ideational fluency - FI)

Fluéncia associativa (Associational fluency -FA)
Fluéncia expressional (Expressional fluency - FE)
Facilidade de enumeragdo (Naming facility - N)
Fluéncia de palavras (Word fluency - FW)

Fluéncia figural (Figural fluency - FF)

Flexibilidade figural (Figural flexibility - FX)
Sensibilidade a problemas (Sensitivity to problems - SP)
Originalidade/ criatividade (Originality/creativity - FO)
Habilidades de aprendizagem (Learning abilities - L1)
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. Velocidade de
processamento (Gs)
g Velocidade de reacdo e

decisdo (Gt)

9  Leiturae escrita (Grw)

10 Conhecimento
quantitativo (GQq)

Velocidade percetual (Perceptual speed (P)

Ritmo de realizacao de testes (Rate-of-test-taking - R9)
Facilidade de nameros (Number facility - N)
Velocidade de raciocinio (Speed of reasoning - RE)
Velocidade de leitura (Reading speed - RS)
Velocidade de escrita (Writing speed - WS)

Tempo de reacdo simples (Simple reaction time - R1)

Tempo de reacdo de escolha (Choice reaction time - R2)
Velocidade do processo semantico (Semantic processing speed - R4)
Velocidade de compara¢des mentais (Mental comparison speed -R7)
Tempo de inspecdo (Inspection time - IT)

Decodificaco de leitura (Reading decoding - RD)

Compreenséo de leitura (Reading comprehension - RC)
Compreesndo de linguagem verbal e redigida (Verbal(printed)
language comprehension - V)

Habilidade para o teste cloze — (Cloze ability - CZ)

Habilidade de soletragdo (Spelling ability - SG)

Habilidade de escrita (Writing ability WA)

Utilizacdo de conhecimento da lingua inglesa (English usage
knowledge - EU)

Velocidade de leitura (Reading speed - RS)

Velocidade de escrita (Writing speed - WS)

Conhecimento matematico (Mathematical knowledge - KM)
Realizagdo matematica (Mathematics achievement - A3)

Fonte: (Adaptado de McGrew, 2009)

Tabela 2 — Modelo CHC (Habilidades amplas e habilidades estreitas)

Através da fusdo dos dois modelos, na teoria de Cattell-Horn-Carroll, observaram-se

algumas mudancas, sendo uma delas relativa & habilidade readind and writing. Esta habilidade,

considerada por Carroll como um fator estreito, acaba por ser definida como uma habilidade

ampla, com habilidades estreitas dependentes (McGrew, 2009).

As restantes mudancas observam-se nas defini¢6es das habilidades que, anteriormente,

tinham significados diferentes em cada modelo (McGrew, 2009):

e Memoria de curto prazo (Gsm) - A habilidade de apreender e manter a consciéncia de

um namero limitado de elementos de informagdo na situacdo imediata (eventos que

ocorreram, aproximadamente, nos Ultimos minutos). Esta habilidade € relativa a um

sistema de capacidade limitada, que perde informacdo com rapidez, a medida que se

observa uma decadéncia de tracos de memdria (a ndo ser que o individuo ative outros
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recursos cognitivos que lhe permitam manter a informagdo num registo de consciéncia
imediata).

e Armazenamento e recuperacdo de memoria a longo prazo (GIm) — A capacidade de
armazenar e consolidar novas informacGes em memdria a longo prazo e, posteriormente,
recupera-las através da associacdo (exemplo: nomes, ideias, conceitos). Este tipo de
informacdo pode estar armazenado ha minutos, horas, semanas ou mais.

e Velocidade de reacdo e decisdo (Gt) — A capacidade de tomar decisdes e/ou respostas
elementares (tempo de reagdo simples) ou uma de vérias reacBes elementares e/ou
respostas (tempo de reacdo complexo) assim que se recebe o estimulo. Estas habilidades
sdo, normalmente, medidas através de instrumentos cronométricos de tempo de reagédo

e inspecao.

ApOs varios anos de revisbes e aprimoramento da teoria de inteligéncia fluida e
cristalizada e respetivas habilidades, esta s6 comecou a influenciar o desenvolvimento de testes
de inteligéncia no final dos anos 80. No entanto, na atualidade, a maioria dos testes de
inteligéncia sdo desenvolvidos com base na teoria Cattell-Horn-Carroll, sendo reconhecida a
sua importancia, na definicdo e interpretacdo dos construtos das habilidades cognitivas. A teoria
é¢ mesmo utilizada para orientacdo direta do desenvolvimento, da maioria, dos testes de

inteligéncia utilizados (Alfonso, et. al, 2005).

Tornou-se importante, ¢ do interesse de varios autores, a construgdo desta “ponte” entre
a pesquisa tedrica e empirica desenvolvida acerca da inteligéncia e o desenvolvimento e

interpretacdo de baterias de testes (McGrew, 2005).

A teoria de Cattell-Horn-Carroll é amplamente aceite como a teoria mais abrangente e
empiricamente suportada de toda a estrutura de habilidades cognitivas, sendo o melhor modelo
validado do estudo das habilidades cognitivas humanas (Ackerman & Lofiman, 2006). Através
deste modelo, é possivel entender a estrutura e principalmente as funcbes da
inteligéncia humana. E também base de informag&o para um corpo substancial de pesquisa e

para o continuo desenvolvimento de testes do quociente de inteligéncia (QI) (Kaufman, 2009).

A forma como o individuo demonstra e aplica as suas habilidades depende do seu
comportamento e, como referenciado anteriormente, este € moldado pela personalidade. Assim,
é importante percebé-la para que se possa prever o desempenho do individuo (Wille, et. al,
2013).
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Através de uma ferramenta especifica as empresas podem identificar e potencializar as
caracteristicas dos seus trabalhadores, através da compreensao e anélise de todos 0s aspetos que
sdo natos da personalidade de cada um deles. Esta ferramenta é o0 modelo Myers-Briggs, um
teste de personalidade desenvolvido para a avaliacdo e selecéo de pessoal e considerado como

bastante eficiente na mesma (Pott, 2018).

Myers Briggs Types Indicator

O papel das emocg6es na vida organizacional tem vindo, ao longo dos anos, a destacar-
se, uma vez que tem sido identificado como um fator influenciador do sucesso nas organizacdes,
surgindo a consciéncia da importancia da percecédo e gestdo do impacto dos comportamentos
consequentes das emocgdes (Kouzes & Posner, 2000; Homberg & Ridderstale, 2000, citados em
Higgs, 2001). Assim sendo, surge a importancia da aplicacao de testes cuja finalidade seja a de
avaliar a personalidade dos individuos, o que sera preditivo das emogdes e/ou comportamentos
que apresentardo nas diversas situacdes a que poderao estar sujeitos, no local de trabalho e na
realizacdo do mesmo.

Apbds o interesse na teoria dos tipos, apresentada por Carl Jung no seu
livro, Psychological Types, em que o autor desenvolve trés dimensdes que exploram o estilo
cognitivo individual e chega a conclusdes relativas a forma como os individuos tomam
consciéncia, avaliam e tomam decisdes acerca do mundo que os rodeia (Jung, 1921, citado em
Higgs, 2001), Katherine Briggs e a filha, Isabel Briggs Myers, desenvolvem e criam o0 MBTI
(Myers Briggs Types Indicator), um teste cuja finalidade é a utilizacdo em selecdo de pessoal
(Saunders, 1991).

Segundo Myers, a teoria desenvolvida por Jung fornecia um vinculo tedrico entre a
personalidade de um individuo e o seu desempenho no trabalho. A autora acreditava que as
diferentes orientacdes de personalidade eram influenciadas e favorecidas por diferentes

ocupacdes (Myers, McCaulley, Quenk, & Hammer, 1998).

A principal caracteristica da teoria que fundamenta o MBTI é que a personalidade de
cada pessoa apenas se encaixa num dos 16 tipos existentes. Estes tipos sdo definidos através de
quatro caracteristicas da personalidade, cada uma composta por duas preferéncias opostas
(Myers, et al., 1998). Segundo a teoria, 0 comportamento que cada individuo tem, em todas as

situagdes, € determinado por preferéncias que Ihe s&o inatas.
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As quatro caracteristicas sdo Extroversdo (E - Extroversion) vs Introversdo (I -
Introversion), Sensorial (S - Sensing) vs Intuicdo (N - Intuition), Pensar (T - Thinking) vs Sentir

(F - Feeling) e Julgar (J - Judgment) vs Percepcionar (P - Perception).

Na primeira caracteristica enumerada, é refletida a orientacdo percetual do individuo.
Os extrovertidos reagem a condic¢Oes imediatas e objetivas do meio que os rodeia, enquanto que
o0s introvertidos guardam interiormente as suas reacdes internas e subjetivas aquilo que os
rodeia (Myers, et al., 1998).

Os individuos podem apresentar uma preferéncia sensivel ou uma preferéncia intuitiva.
Pessoas com uma preferéncia sensivel dependem daquilo que é possivel ser percebido e
considerado, como orientagdo para o que é real. J& a preferéncia intuitiva é dependente de
processos de percecdo, ndo objetivos e inconscientes, que o individuo tem (Higgs, 2001).

Comportamentos caracterizados pelo uso da légica e de processos racionais como meio
para tomada de decisOes sobre as aces sdo 0s que caracterizam a preferéncia pelo pensamento.
No lado oposto, em que a preferéncia é pelo sentimento, estdo os comportamentos que decorrem
de reacdes emocionais as situacdes, o que resulta em processos subjetivos para uma tomada de
decisdo (Myers, et al., 1998).

Para perceber se os julgamentos (racionais ou irracionais) de uma pessoa, aquando a sua
interacdo com o meio envolvente, sdo dominantes surgem as preferéncias relacionadas com o
julgamento e com a percec¢do. Enquanto que no julgamento o individuo recorre a combinacéao
das preferéncias pelo pensamento e pelo sentimento, na percecao recorrem a combinacdo das

preferéncias sensiveis ou intuitivas tem (Myers, et al., 1998) (Higgs, 2001).

Através desta analise de personalidade, é esperado que os individuos consigam
identificar beneficios na possibilidade de identificarem aquele que € o seu tipo de personalidade,
aquele que serd o seu comportamento predominante ou as preferéncias relativas a esse
comportamento, e possam desenvolver aquelas que se destacam como preferéncias funcionais
mais fracas, para que consigam chegar a um ponto de equilibrio daquele que serd o

comportamento mais adequado consoante o contexto (Saunders, 1991).
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Objetivos do projeto

Sendo o mercado de trabalho cada vez mais competitivo e exigente surge a necessidade
de, no menor intervalo de tempo e recorrendo a recursos menos dispendiosos, recrutar os perfis
indicados para preencher as lacunas que se criam na organizagdo. Deste modo, surge a

importancia de otimizar o processo de recrutamento e selecdo das empresas.

Sendo o setor tecnoldgico dos mais dindmicos, é ainda mais importante conseguir
acompanhar a rapidez com que os procedimentos se realizam e o0s negdcios se fecham, sendo
crucial que este setor seja tdo dindmico e eficiente aquando a hora de contratar os perfis

adequados.

Ap0s a elaboragdo de questionarios e da aplicacdo dos mesmos a chefias pertencentes a
organizacdo, é esperado testar uma nova abordagem, ou seja, através destes questionarios, cujo
conteddo é relativo as habilidades consideradas como fulcrais para desempenhar tarefas num
inicio de carreira no setor da tecnologia de informacdo, o objetivo € desenvolver um teste
psicotécnico (que sera um complemento dos ja aplicados), elaborado a medida do que €
considerado como o perfil ideal para os trainees deste setor. Este perfil ideal, baseado na analise

das competéncias destacadas pelas chefias.

Na mesma organizacgdo foram recolhidas informac6es acerca de um grupo de trainees
de anos anteriores. As informag6es foram relativas aos resultados obtidos nos testes realizados
aquando da sua entrada na organizacdo e as avaliacGes de desempenho, ap6s algum tempo na
organizacio. E esperado perceber se existe correlacio entre estes valores, para que depois 0
mesmo possa ser feito com o teste desenvolvido, com a finalidade de testar a validade preditiva

de ambos.
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Capitulo Il — A empresa

A necessidade de adaptacdo ao dinamico, e em constante mudanca, mercado de trabalho
de hoje em dia, fez com que a empresa X despertasse 0 interesse em otimizar o processo de

recrutamento e selecédo de trainees.

A empresa de tecnologias de informacéo, estabelecida em Portugal ha mais de 20 anos,
fornece solucbes para as mais variadas industrias, tais como governo, energia, Servicos

financeiros, entre outros e divide-se em cinco diferentes areas de negocios.

Passado alguns anos sediados apenas em Portugal, surge o “ano de internacionalizagido”,
ano esse caracterizado pela definicdo daquela que seria a prioridade mais estratégica para o

futuro da empresa, o crescimento internacional, expandindo-se para 4 diferentes continentes.

A empresa tem um programa cujo principal intuito é o de investir no talento, numa 6tica
de win-win, entre os candidatos escolhidos e a organizagao. Este programa tem como objetivo
final a contratacdo de um grupo de trainees que irdo incorporar as varias areas de negocio da

empresa.

O processo de recrutamento comeca com a divulgacdo do programa, através de
apresentacdes em universidades e instituicdes por todo o pais e culmina com a sele¢do do grupo

de candidatos que se ira tornar na mais recente geracdo de colaboradores da empresa.

O processo de selecdo inclui a analise de candidaturas, a aplicacdo de testes
psicométricos e a realizacdo de entrevistas individuais. Para além das competéncias técnicas,
competéncias como a capacidade de lideranca, capacidade de trabalho em equipa e
relacionamento internacional, o espirito de iniciativa e de adaptacdo sdo também critérios de

selecao.

Sdo aplicados dois tipos de testes psicométricos - de aptiddes mentais e de

personalidade.

Para avaliar as competéncias técnicas dos candidatos, é escolhida a Bateria de Aptid6es
Basicas para Informatica (ABI), da autoria de Maria Victoria Cruz, que avalia as principais
aptiddes necessarias para desenvolver grande parte das tarefas realizadas em servicos da area

de informatica.
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Nesta bateria s&o avaliadas seis areas, sendo elas: Compreensao Verbal, Compreenséao
de Problemas e de Conceitos Matemaéticos, Atencdo e Resisténcia & Monotonia, Raciocinio

Logico, Capacidade de Classificacdo e de Andlise e Raciocinio Diagramatico.

Sendo a personalidade importante para prever o desempenho do individuo, torna-se
crucial avalia-la, sendo aplicado o teste 16PF-5, um teste, de auto-avalia¢do, de personalidade.

O teste, da autoria de Raymond B. Cattell, A. Karen Cattell e Heather Cattell, é
composto por um questionario com 185 itens, que avaliam um total de 16 dimensdes primarias:
Afabilidade, Raciocinio, Estabilidade, Dominancia, Animacdo, Atencdo as normas,
Atrevimento, Sensibilidade, Vigilancia, Abstracdo, Privacidade, Apreensdo, Abertura a
mudanga, Austosuficiéncia, Perfecionismo, Tensdo. Através da combinagdo de todas estas
dimensfes, € possivel obter outras 5 dimensfes, identificadas como dimensdes globais:

Extroversdo, Ansiedade, Dureza, Independéncia, Autocontrolo.

Através de uma analise mais detalhada aos resultados obtidos no questionério, € ainda
possivel retirar informacdes relativas ao potencial de lideranca, criatividade, empatia, auto-

estima e capacidade de adaptacdo do individuo.
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Capitulo 111 — Metodologia e Resultados

De forma a alcancar o principal objetivo do projeto, otimizar o processo de recrutamento

e selecdo da empresa X, foram realizados trés estudos, interligados entre si.

O processo de construcao e validacdo de um instrumento de medida requere varias fases,
sendo que para criar os itens que o irdo compor é necessario, previamente, definir qual o
construto de interesse e as dimens@es inerentes, através de pesquisa bibliografica e de seguida,

consultar representantes da populacédo de interesse (DeVon, et al., 2007).

Sendo que a primeira fase ja foi realizada, € através do primeiro estudo que a segunda
se concretizara e serd possivel criar os itens e conferir a validade de conteddo, sendo esta
fundamental no processo de desenvolvimento do instrumento (Sireci, 1998). No entanto, pelo
facto do processo de conferir esta validade ser subjetivo, surge a necessidade de aplicar outras
medidas psicométricas (Rubio, et. al, 2003), surgindo entdo a importancia da validade preditiva.
Seré possivel testa-la através da comparacdo com os resultados do segundo estudo, sendo a
amostra deste a mesma do estudo que contempla a construcéo do teste, o terceiro estudo (com

diferenca dos colaboradores que, entretanto, sairam da empresa).

Estudo 1 — Construcao de instrumento de recolha de informacéo

Sendo as chefias dos varios servicos da empresa X 0s contactos diretos com o0s trainees
aquando da sua entrada e comeco no desempenho de tarefas inerentes as funcdes IT, fez sentido,
como primeiro passo, desenvolver um questionario (dividido em duas partes e baseado em
modelos de inteligéncia e personalidade), cujo principal objetivo seria o de estabelecer quais as
competéncias consideradas como cruciais para um desempenho excelente dos trainees, e

aplica-lo a este grupo de pessoas.

Através da pesquisa bibliogréafica foi possivel definir o construto de interesse e as
dimensBes que o compdem, assim como defini-las a nivel conceitual. De seguida, surge a
necessidade de torna-las nas bases do instrumento, ou seja, nos itens a ser aplicados, fornecendo
assim ao instrumento bases conceituais e tedricas (Rubio, et. al, 2003). Recorrendo a
informacdes obtidas através da opinido de uma amostra da populacdo envolvida, neste estudo
sera possivel definir as dimensGes mais importantes, sendo possivel, consequentemente,

determinar os itens a ser aplicados.
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Metodologia

Relativamente ao tipo de estudo, podemos classificar esta abordagem como uma
pesquisa quantitativa, uma vez que os resultados obtidos sdo quantificaveis e objetivos, e

retratam a opinido exata da amostra (Gerhardt & Silveira, 2009).
Amostra

O questionario foi aplicado a sete chefias pertencentes a quatro dos cinco diferentes
servigcos da empresa. Do grupo de sete pessoas, duas sdo do sexo feminino e cinco do sexo

masculino.
Instrumentos

Sendo o questionario a forma mais utilizada de recolha de dados, por possibilitar a
medicdo do pretendido com melhor exatiddo (Bervian, Cervo, & Silva, 2002), o instrumento de

recolha escolhido foi um questionario, dividido em duas partes.

Na primeira parte do questionario, o instrumento de selecdo utilizado pela empresa X
para avaliar as competéncias técnicas dos candidatos (ABI12?) foi o ponto de partida. Através da
analise das dimensbes avaliadas pelo mesmo (Compreensdao Verbal, Compreensdo de
Problemas e de Conceitos Matematicos, Atencdo e Resisténcia a Monotonia, Raciocinio
Légico, Capacidade de Classificacdo e de Analise e Raciocinio Diagramético) e da analise do
modelo CHC, considerado como fundamental para analisar e desenvolver testes de inteligéncia,

foi elaborada uma matriz.

Apos a analise do modelo CHC, mais especificamente, das habilidades estreitas (as mais
diferenciadas do modelo), foi feita uma incorporacdo de algumas (apenas as que se

enguadravam) em cada area avaliada pela ABI.

A cada area avaliada pela ABI (Aptiddes) e a cada habilidade estreita tinham de ser
atribuidos valores (de 1 a 10) relativos a importancia que cada uma teria no perfil do candidato

ideal.

Aptidéo

Importancia
(1a10)

Habilidades estreitas

Importancia
(1a10)

Compreenséo Verbal
Avalia a capacidade
para compreender
ideias, expressas

Reading Decoding

A capacidade de identificar palavras do texto
atraves do reconhecimento e decodificacdo de
palavras.

2 ABI — Bateria de Aptiddes Basicas para Informatica
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através de linguagem
escrita e oral

Reading Comprehension
A capacidade de compreender o discurso
escrito.

General verbal information

A amplitude e a profundidade do
conhecimento que é considerado essencial,
prético ou valioso para a cultura em que a
pessoa esta inserida.

Listening ability

A capacidade para compreender o discurso
oralmente, comecando por compreender
palavras Unicas e aumentando para longas
declarag0es verbais complexas.

Writting ability
A capacidade de comunicar ideias claramente
através do texto escrito.

Communication ability

A capacidade de usar o discurso para
comunicar 0s pensamentos de uma forma
clara.

Foreign language aptitude

Compreenséo de
Problemas e de
Conceitos
Matematicos Avalia
a agilidade na
compreensao e
manipulagdo de
conceitos, relagdes e
formulas de carater
matematico;

Mathematical knowledge

A variedade de conhecimentos gerais sobre
matematica (ndo o desempenho das operacdes
matematicas).

Deductive reasoning
A capacidade de chegar a conclusdes logicas a
partir de premissas e principios.

Atencédo e Resisténcia
a Monotonia

Avalia a capacidade
para realizar tarefas
que requerem atengdo
concentrada, rigor
percetivo, resisténcia a
monotonia e detecdo de
erros;

Raciocinio Légico

Avalia a capacidade
para determinar o0
critério que regula a
ordenagdo logica de
elementos numéricos,
bem como a
capacidade para seguir
um processo ldgico;

Number facility

A velocidade e a fluéncia na manipulacéo de
nameros, a comparacao dos padrdes de nimeros
ou a conclusdo das operagbes aritmeéticas
bésicas.

Piagetian reasoning
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Capacidade de
Classificagdo e de
Anélise

Avalia a capacidade
para classificar um
certo  numero  de
variaveis segundo
critérios de relativa
complexidade e para
utilizar cdédigos (como
é habitual nas tarefas
informaticas) que
representam ou
substituem  algumas
das categorias das
variaveis;

Capacidade para adquirir e aplicar, através do
pensamento l6gico, conceitos como seriacdo
(organizacdo de material numa série ordenada
que facilite a compreensdo das relacGes entre
eventos), conservagdo (consciéncia de que as
guantidades fisicas ndo mudam em quantidade
guando alteradas na aparéncia) ou classificacdo
(capacidade de organizar materiais que
possuem  caracteristicas semelhantes em
categorias).

Associative fluency

A capacidade de codificar e relembrar
informacdes recolhidas anteriormente n&o
relacionadas apdés esta Ultima ter sido
emparelhada.

Rate of test taking

A rapidez e fluéncia de completar testes
cognitivos simples ndo associados a nenhuma
caracteristica particular de estimulo.

Raciocinio
Diagramético
Avalia a capacidade
para  analisar um
problema e  para
organizar solucBes
numa série de etapas
I6gicas.

Mathematical achievement
Conhecimentos matematicos testados.

General sequential reasoning

A capacidade de chegar a conclusdes logicas a
partir de premissas, através de uma série de dois
OU mais passos sequenciais.

Ideational fluency

A capacidade de produzir rapidamente
exemplos de conceitos ou categorias de
experiéncias.

Perceptual speed

A velocidade e fluéncia com que as
semelhangas ou diferengas nos estimulos
visuais (por exemplo, letras, nimeros, padrdes,
etc.) podem ser comparadas e distinguidas.

Originality/Creativity

A capacidade de produzir rapidamente
respostas originais, inteligentes e perspicazes
para um determinado topico, situagdo ou tarefa.

Tabela 3 — Questionario (12 parte)

Também de forma a complementar o teste de personalidade aplicado e até, perceber

melhor o perfil de personalidade pretendido para um trainee, foi desenvolvida uma segunda

parte do questionario, cuja construcéo foi baseada no Myers Briggs Type Indicator.

29




Construcdo e validacdo de um instrumento de selecdo de trainees no setor da Tecnologia de Informacéo

Numa tabela foram apresentadas as quatro caracteristicas da personalidade, defendidas

pelo modelo, e foram distinguidas as preferéncias opostas. Para cada caracteristica existiam 10

valores e estes tinham de ser distribuidos pelas duas preferéncias associadas, de forma a que

fossem definidas, por cada interveniente, quais seriam as preferéncias mais adequadas para a

personalidade do candidato ideal.

Onde preferem obter ou
focar a sua energia.

Extroversao (Extraversion)
Obtém a sua energia através
da acdo; gostam de realizar
varias atividades;

Introversao (Introversion)
Obtém a sua energia quando
estdo  envolvidos com
ideias;

Como a informacdo ¢€
entendida e interpretada.

Sensorial (Sensing)
Confiam mais em coisas
palpaveis, concretas. Gostam
de detalhes e factos. O
significado esta nos dados.

Intuicéo (Intuition)
Preferem informacdes
abstratas e teoricas, que
podem ser associadas com
outras informac@es. Gostam
de interpretar os dados com
base em conhecimento
prévio.

O processo preferivel a
utilizar na tomada de
decisoes.

Racional (Thinking)
Decidem com base na ldgica
e procuram  argumentos
racionais.

Sentimental (Feeling)
Decidem com base nos seus
sentimentos (ndo confundir
com emocdes).

Como lidar com o mundo a
volta.

Julgar (Judging)

Sentem-se tranquilos quando
as decisOes sdo tomadas (mais
controlo)

Percepgao (Perceiving)
Sentem-se tranquilos
deixando as opgbes em
aberto (adaptacéo).

Tabela 4 — Questionario (22 parte)

Procedimento

O questionario foi aplicado presencialmente, a cada um dos participantes, e foi

precedido de uma explicacdo do projeto e uma breve conversagdo acerca do que, para 0S

intervenientes, seria 0 caminho a seguir no futuro, no &mbito de sele¢do dos trainees na empresa

X.

Resultados

Apos a recolha e analise dos questionarios, recorrendo a média das respostas dadas a

cada aptidao, estas foram ordenadas consoante a sua importancia:

Correlagdes

Variaveis (Aptiddes) M bP

(=) (=) 1 2 3 4 5
1. Compreenséo Verbal 9.71 49
2. Raciocinio Diagramaético 9.14 .69 -353  .167 501 .099 914
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3. Raciocinio Logico 8.57 .79 .000
4. Atencdo e Resisténcia a Mudanca 8.14 1.07 -331 -.313
5. Capacidade de Classificacdo e Analise 8 .82 .000 .580 158

6. Compreenséo de Problemas e
Conceitos Matematicos 7.86 1.35 161 456 243 210

Tabela 5 - Média, Desvio Padréo e CorrelacGes entre as Variaveis (Aptiddes)

Assim sendo, foram também organizadas, por ordem de importancia, as habilidades

estreitas.

Aptiddes Variaveis (Habilidades Estreitas) (M) [()'i
Compreenséo de leitura (RC) 9 1.15
i Habilidade de comunicacdo (CM) 8.86 .95
S Habilidade de escuta (LS) 8.71 1.07
o
’g Aptidao para linguas estrangeiras (KL) 8.43 1.51
(«B]
“E’_ Informacdo verbal geral (KO) 8.29 1.25
§ Habilidade de escrita (WA) 814  2.03
Decodificagéo de leitura (RD) 7 2.51
Originalidade/ Criatividade (FO) 9.14 1.07
) 3 Raciocinio geral sequencial (RG) 9 1
c
g % Fluéncia ideacional (FI) 8.57 .98
5:% ,‘g Velocidade percetual (P) 7.57 1.40
Realizacdo matematica (A3) 7.43 1.13
2
£ 8 . .
Q-5 Facilidade de numeros (N) 7.86 1.21
ks
a4
g g Fluéncia associativa (FA) 8.57 1.13
@ «T
S g9 . .
SEF Raciocinio de Piaget (RP) 7.71 1.11
g2
3 ‘_(j Ritmo de realizacdo de testes (R9) 7.57 1.27
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Raciocinio dedutivo 9 82

Conhecimento matematico (KM) 6.86 1.21

Compreensao de
Problemas e
Conceitos
Matematicos

Tabela 6 — Média e Desvio Padrdo das Variaveis (Habilidades Estreitas)

A principal conclusdo da analise aos questionarios é a importancia dada, por parte dos
intervenientes, a capacidade dos individuos para entender e expressar ideias de forma oral ou
escrita, sendo a aptidao que apresenta uma menor disperséo de resposta (DP=0.45), ou seja, a

aptidao é a que demonstra maior importancia.

E de destacar que, através desta escala numérica, se conclui que todas as aptiddes se
encontram acima de 7.50 (um nivel elevado numa escala de 1 a 10) e que as habilidades estreitas
associadas se encontram também acima de 6.50. Deste modo, verifica-se que os testes aplicados
sdo adequados para o pretendido, havendo uma necessidade superior na avaliagdo das
habilidades relativas & compreensdo verbal.

Ja a compreensdo de problemas e conceitos matematicos apresenta-se como a aptidédo
que consideram menos importante que o trainee apresente aquando da sua entrada na empresa
X, no entanto, é a aptiddo que apresenta maior grau de dispersdo (DP = 1.25), demonstrando
que existe diversidade de opinibes relativamente a importancia atribuida a capacidade dos
individuos de agilizar a compreensdo e manipulagdo de conceitos e formulas de carécter

matematico.

Avaliando o grupo de habilidades estreitas que compdem aquela que se afigura como a
aptiddo mais importante (Compreensdo Verbal), denota-se a importancia da compreenséo de
leitura (M = 9), das habilidades relativas ao conhecimento lexical e a capacidade de memoria
sistematica relativa a esse conhecimento — capacidade de comunicacdo, de escuta e a
informacdo verbal geral de cada individuo (M ~ 8.86; 8.71; 8.29; respetivamente). N&o
pertencendo a este “grupo”, mas também com um valor elevado (M = 9.14), destaca-se a

importancia da habilidade relativa a originalidade e criatividade.

Relativamente a 22 parte do questionario, 0 método de analise dos resultados utilizado
foi o mesmo, sendo o perfil ideal, para os intervenientes, definido através das médias dos

valores atribuidos:
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Variaveis Variaveis

(Caracteristicas de ('YI) (Caracteristicas de (IYI) I(Dj
Personalidade) - Personalidade) : -
Extroversao 6.14 Introverséo 3.86 0.69
Sensorial 5.86  Intuicdo 4.14 1.46
Racional 6.71  Sentimental 3.29 1.60
Julgar 543  Percecao 457 1.62

Tabela 7 - Médias e Desvio Padréo (Caracteristicas de Personalidade)

Através da andlise dos resultados destaca-se a importancia atribuida a racionalidade (M
= 6.71), ou seja, € importante que os trainees demonstrem preferéncia pelo pensamento,
recorrendo ao uso da l6gica, aquando surge a necessidade de tomar uma decisdo. E também
possivel realcar aimportancia dada a forma como os individuos reagem a situacdes que ocorrem
no meio que os rodeia, € como obtém a energia para lidar com as mesmas. E preferivel que os
candidatos reajam de imediato e objetivamente e adquiram a energia através da acdo em si,

gostando de estar envolvidos em vérias situagdes (Extroversdo = 6.14).

Apesar de existirem estas distin¢des na importancia dada a duas das preferéncias de cada
caracteristica da personalidade, denota-se os elevados desvios padrdo, que retratam baixa
homogeneidade nos dados, ou seja, o perfil considerado como ideal para alguns dos
intervenientes ndo o é para outros, 0 que consequentemente ndo permite obter um perfil ideal

(geral) de trainees, relativamente a personalidade dos mesmos.

e |nterveniente 1 Interveniente 2 Interveniente 3 Interveniente 4
e | Nterveniente 5 === |nterveniente 6 === nterveniente 7
Extroversao
10
. 8 .
Percepcéo Sensorial
Sentimental Racional
Intuicéo Julgar

Introversdo

Gréfico 1 - Gréfico radial - caracteristicas de personalidade
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Apbs a analise de todos os resultados € possivel identificar como dimensdo mais
importante a compreensdo verbal, que engloba as habilidades de compreensdo de leitura, de
comunicacdo, escrita e a informacdo geral de cada individuo a nivel lexical. Todas estas
habilidades contribuem para que o individuo desenvolva competéncias como a comunicacao,
sendo esta uma das soft skills definidas como importantes para um bom desempenho, por parte
dos trabalhadores, no setor dindmico das Tl (McMahon, 2013; Silva & César, 2009).

Também em destaque encontra-se a habilidade relativa a originalidade e criatividade,
que, na prética, se pode retratar no desenvolvimento de competéncias como a resolucdo de
problemas, na procura de solugGes e resposta inovadoras, e mesmo no desenvolvimento da
criatividade em si, que se afigura como crucial para que as organiza¢des possam acompanhar a

rapidez de mudanca e garantir a competitividade (Lockwood, 2006; Silva & César, 2009).

Apds definir a base do que serdo os itens que irdo compor o instrumento de selecdo e
antes de prosseguir com a criagdo dos mesmos ¢ importante “escolher” a amostra para aplicar
0 mesmo e perceber se os testes ja aplicados pela empresa X sao preditivos do desempenho dos
colaboradores. Deste modo, e recorrendo a mesma amostra serd possivel analisar,
seguidamente, se o instrumento desenvolvido podera ser utilizado como complemento e ser

uma mais-valia para o processo de recrutamento e selecdo de trainees desta empresa.

Estudo 2 — Validade preditiva

De modo a entender se os testes utilizados pela empresa X sdo preditivos do desempenho
dos trabalhadores foi feita uma anélise de correlacdo entre os resultados adquiridos nos testes
realizados aquando da entrada de um grupo de trainees e as suas notas na avaliagdo de
desempenho, passado um ano.

Metodologia

Tratando-se de um estudo correlacional, o mesmo é realizado estabelecendo e
quantificando relacdes existentes entre variaveis (neste caso, duas). Existem dois tipos de
estudos correlacionais, sendo a sua definicdo estabelecida pelo seu objetivo: estudar relagdes
entre variaveis presentes ou predizer o comportamento de uma das variaveis (Henrigues, Neves,
& Pesquita, 2004).
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Este estudo trata-se de um estudo preditivo, uma vez que o objetivo sera estabelecer
uma relacdo do comportamento de uma variavel dependente (nota da avaliagdo de desempenho)

em funcéo de outra variavel, independente (resultados dos testes).
Amostra

A amostra é composta por um grupo de 30 trainees, com idades compreendidas entre
0s 25 e 32 anos e com entrada na empresa X em 2016, no intervalo de 4 de janeiro a 20 de

junho.

As suas areas de formacdo passam por diversas engenharias (Electrotécnica e de
Computadores, Biomédica, Biofisica, das Comunicacfes, de Computacdo e Instrumentacéao
Medica, Informéatica e de Computadores, Eletrotécnica e de Telecomunicagdes, Civil,
Mecanica, Engenharia e Gestdo Industrial, Engenharia e Gestdo da Energia) e também por
cursos como Bussiness Intelligence e Gestdo do Conhecimento, Controlo e Eletrénica Industrial
e Gestédo de Sistemas de Informag&o, sendo as suas médias finais compreendidas entre 12 e 17

valores.
Procedimento

O estudo comecou pelo acesso aos dados: os resultados dos testes realizados no processo
de selecdo e as notas de cada individuo no momento de avaliacdo, passado um ano da sua

entrada.

Estando os trainees em diferentes servicos também as escalas de avaliagdo (no momento
da avaliacdo de desempenho) eram diferentes e consequentemente, os valores, pelo que foi
necessario estandardiz&-los numa mesma escala, recorrendo ao calculo do Z-score, através do
SPSS.

Nota Bruta Nota
Escala 1 Escala2 = Estandardizada
813919 1,32712
3,63 0,99579
2,68 -1,61815
768908 -0,0751
2,75 -1,42554
747156 -0,75274
3,69 1,16088
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3,34 0,19785

756498 -0,46171

3,38 0,30791
3,33 0,17033

745028 -0,81903

2,75 -1,42554
803597 1,00556

2,89 -1,04033
3,51 0,6656
3,9 1,73869
3,38 0,30791

3,03 -0,65512
723808 -1,4801

3,81 1,49106
3,38 0,30791
811676 1,25724

3,21 -0,15985
3,5 0,63809

771279 -0,00124

2,81 -1,26045
3,56 0,80318

3 -0,73767

3,1 -0,46252

Média 3,27 771318,78 10°®

Tabela 8 - Notas Avaliacdo de Desempenho (teste Z-score)

Os valores Z-score oscilam entre -3 e 3, sendo que 0s valores positivos se encontram

acima da média e os valores negativos se encontram abaixo da mesma.

Uma vez que se trata de um estudo de correlagdes é importante que estas sejam feitas
entre valores que se encontrem na mesma escala. Assim, também os valores correspondentes

aos resultados de cada teste foram convertidos para uma escala Z-score.

Também através do SPSS, foram correlacionadas as duas varidveis. Para que o teste

realizado possa ser paramétrico (correlacdo de Pearson) € necessario que a amostra apresente
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uma distribuicdo normal. Segundo a Lei dos Grandes NUmeros, qualquer amostra superior a 30
tendera para uma distribuicdo normal, no entanto, em amostras iguais ou inferiores a 30 é
necessario que esta apresente distribuicdo normal. Sendo o caso da amostra deste estudo, e
existindo varidveis que ndo sdo normalizadas, para correlacionar as mesmas recorreu-se a um

teste ndo paramétrico, sendo o coeficiente de correlacdo o de Spearman.

Resultados

Os resultados do teste ABI dividem-se em 6 dimensdes, sendo elas: Aptidao Verbal,
Aptiddo Numérica, Atengdo, Série de Numeros, Codificacdo e Diagramas, e s&o medidos numa
escala de 1 a 99. Os resultados obtidos, em cada uma das dimensdes, foram correlacionados

com a nota final da avaliacdo do desempenho de cada individuo pertencente a amostra.

Correlacdes

Variaveis (ABI) M DP 1. Avaliacdo de
(=) (=)
Desempenho
2. Aptiddo Verbal 44.90 30.95 -.139
3. Aptidao Numérica 68.07 2383 -.152
4. Atencao 64.20 27.19 -.118
5. Série de Ndmeros 74.77 22 08 -.368*
6. Codificacdo 60.70 30.05 -.185
7. Diagramas 76.17  14.99 349

*Correlagdo € significativa no nivel 0,05.

Tabela 9 - CorrelacGes entre notas da avaliagdo de desempenho e resultados teste ABI

Analisando as correlagdes existentes entre as dimensdes componentes do teste ABI e 0s
resultados da avaliacdo de desempenho dos colaboradores ndo se observam correlacdes
significativas, com exce¢do da dimensdo série de nimeros, sendo esta relativa ao raciocinio
I6gico dos participantes, ou seja, a sua capacidade para determinar o que podera regular a
ordenacdo légica de nimeros e consequentemente, a capacidade para executar um processo

I6gico.

No entanto, apesar de ndo existirem correlagdes significativas é de destacar o facto de
quase todos os valores (a excegdo do valor relativo a dimensao “diagramas”) serem negativos,
0 que se traduz no seguinte: os trainees que apresentam maiores valores nos resultados dos

testes apresentam notas mais baixas no que respeita ao seu desempenho e vice-versa.
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Ja os resultados obtidos no teste de personalidade, 16PF, apresentam-se em 24
componentes e numa escala de 1 a 10. As componentes encontram-se divididas em 3 grupos.
Do primeiro grupo “Escalas Primarias” fazem parte: Afabilidade, Raciocinio, Estabilidade,
Dominancia, Animacdo, Atencdo as Normas, Atrevimento, Sensibilidade, Vigilancia,
Abstracdo, Privacidade, Apreensdo, Abertura a Mudanga, Autosuficiéncia, Perfecionismo,
Tensdo. O segundo grupo é relativo a escala de validagdo das respostas, sendo nomeada como
“Estilos de Resposta”, sendo os seus componentes: Manipulacdo da Imagem, Infrequéncia,
Aquiescéncia. Por ultimo, surgem as “Dimensoes Globais”: Extroversdo, Ansiedade, Dureza,

Independéncia e Autocontrolo.

Os resultados de todas as dimensdes foram correlacionados com a nota da avaliacdo de

desempenho de cada individuo.

Estilo

s de

Correlacdes

Variaveis (16-PF) 1. Avaliacgo de

=) =) Desempenho

2. Afabilidade 4.40 1.96 335

3. Raciocinio 8.30 1.15 -.028

4. Estabilidade 6.87 1.66 104

5. Dominancia 517 2 04 -.081

6. Animagéo 5.30 1.78 175

7. Atengdo as normas 6.10 1.75 109

2 8. Atrevimento 527 191 -.049
E 9. Sensibilidade 407 2 30 059
P 10. Vigilancia 4.33 171 -.035
?} 11. Abstragéo 3.97 1.63 215
N 12. Privacidade 523 214 .064
13. Apreenséo 4.03 230 .025

14. Abertura a mudanca 6.23 1.89 .088

15. Autosuficiéncia 3.80 259 014

16. Perfecionismo 550 1.78 .285

17. Tenséo 4 1.89 .093

% - 18. Manipulagéo da imagem 6.27 1.98 -.129
¢ 7 19.Infrequéncia 6.13 0.43 -412*
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20. Aquiescéncia 4.80 1.44 129
2 21. Extroverséo 517 218 193
% 22. Ansiedade 4.20 231 .055
é 23. Dureza 4.57 2921 -.070
§ 24. Independéncia 577 294 .000
=) 25. Autocontrolo 5.63 203 259

*Correlagdo € significativa no nivel 0,05.

Tabela 10 - Correlagdes entre notas da avaliacdo de desempenho e resultados do teste 16-PF

No teste de personalidade, 16-PF, observa-se a mesma falta de correlagdes significativas
em todas as dimensdes, com excecdo de um dos estilos de resposta. O estilo Infrequéncia
destaca-se (-.412), podendo concluir que os colaboradores que apresentam um estilo de resposta
caracterizado pela falta de frequéncia podem apresentar notas mais baixas na sua avaliagao de
desempenho ou o contrario, ou seja, caso o estilo de resposta seja caracterizado pela frequéncia

a avaliacdo relativa ao seu desempenho pode ser mais alta.

Concluindo que os testes aplicados aos trainees ndo sdo preditivos de um bom
desempenho dos mesmos na execucao das tarefas inerentes as suas funcgdes, surge a importancia
do desenvolvimento de um teste que o permita fazer, ou seja, atraveés do qual seja possivel

perceber aqueles que serdo os melhores candidatos a desenvolver essas tarefas.

Estudo 3 — Construcéo e validagao do instrumento de selecéo

Depois de estarem definidas as habilidades (estudo 1) que se afiguram como as mais
importantes para que os trainees se distingam e se destaquem, e depois de se ter verificado a
auséncia de correlacdes significativas entre os testes ja aplicados e o desempenho dos
candidatos, surge a necessidade de medir e avaliar essas habilidades, atraves da elaboracgdo de

um teste psicotécnico especifico para as mesmas.

Através do estudo 2 foi possivel determinar a amostra indicada para aplicacdo deste
instrumento e sera possivel perceber a importancia do mesmo para prever o desempenho dos
participantes, uma vez que os testes j& aplicados ndo apresentam correlagdes significativas a

este nivel.
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Metodologia

Por se tratar de um instrumento de medidas cognitivas, apos terem sido identificados o0s
dominios inerentes ao construto, deve seguir-se a construcdo dos itens e organizacao dos

mesmos para que, por fim, possa ser construido o instrumento (Lynn, 1986).
Amostra

O teste foi desenvolvido para ser aplicado no programa de trainees da empresa, pelo
que o melhor grupo de pessoas para o aplicar de modo a que, posteriormente, possa ser testada
a sua validade preditiva, é o grupo de trainees com entrada na empresa X ha dois anos, ou seja,

0 grupo que compde a amostra do estudo anterior.

No entanto, por terem passado dois anos, existem alguns trainees que ja ndo se
encontram na empresa pelo que a amostra ficou reduzida a 17 individuos, sendo que as idades

permanecem no intervalo de 25 a 32 anos.
Desenvolvimento do instrumento

Através da avaliacdo de conteludo, considerada como um passo essencial no
desenvolvimento de medidas, seré possivel desenvolver mecanismos para associar 0s conceitos

(abstratos) a indicadores (observaveis e mensuraveis) que serdo aplicados (Sireci, 1998).

Sendo que das aptidOes avaliadas pela ABI, as que foram consideradas como mais
importantes (com média superior a 9, numa escala de 1 a 10) foram a compreenséo verbal e
raciocinio diagramatico, para criacdo dos itens foram consideradas as habilidades estreitas

(broad abilities) pertencentes a estas duas dimensdes.

A habilidade em destaque foi a compreensdo de leitura e, de seguida, com médias mais
baixas mas a pertencer também a este grupo considerado como de “alta importancia”,
destacaram-se habilidades relativas ao conhecimento lexical dos individuos (habilidades de
comunicacéo, escuta e informacéo verbal geral), sendo que as trés foram incorporadas numa
mesma dimens&o a ser avaliada através de tarefas de fluéncia verbal, uma vez que atraves destas
ultimas é possivel fazer uma triagem eficiente do funcionamento verbal geral de cada individuo
(Shao, Janse, Visser, & Meyer, 2014).

Apesar de ndo pertencer a este grupo, surge com uma média superior a 9 a habilidade
de originalidade e criatividade (pertencente a aptiddo de raciocinio diagramatico), pelo que

também assume um papel de destaque aquando da escolha das competéncias importantes para
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avaliar aquando da entrada dos trainees na empresa X, para além das que ja sdo avaliadas
através dos testes utilizados.

Assim sendo, as aptiddes a serem avaliadas sdo: Compreensdo de Leitura, Fluéncia

Verbal, Originalidade e Criatividade.

Compreensao de Leitura

A compreensdo de linguagem pode ser entendida como um processo construtivo
dependente da interacdo de varias fases para que possa ser determinada a natureza da mensagem
compreendida. O processo é consequente da rececdo de uma mensagem linguistica, do
conhecimento prévio do recetor dessa mensagem e do contexto e ambiente em que é recebida
(Bransford & MccCarrell, 1974).

De seguida, a representacao reminiscente da mensagem compreendida é percebida como
estando numa forma em que apenas o significado da mesma é preservado e ndo a sua estrutura
(Royer, Hastings, & Hook, 1979). Assim sendo, para avaliar se uma frase foi bem
compreendida, e consequentemente a mensagem nela presente, é necessario estabelecer se ficou
representada de forma a que tenha sido preservado o significado da mesma e ndo a forma

estrutural em que se apresentava.

Deste modo, foi desenvolvida uma variancia da Técnica de Verificacdo de Frases
(Sentence Verification Technique) (Royer, Lynch, Hambleton, & Bulgareli, 1984), cujo
proposito seria avaliar o mencionado anteriormente, podendo medir assim a capacidade de

Compreenséo de Leitura dos candidatos.

A base retrata-se na apresentacdo de um texto e de seguida, na apresentacdo de quatro
opcoes de escolha maltipla:

a) uma frase “original”, ou seja, retirada do texto;

b) uma paréfrase da frase original, em que o maximo de palavras sdo alteradas, sem
mudar o significado ou a estrutura sintatica da frase original;

¢) uma frase com significado diferente, em que sdo alteradas uma ou duas palavras
apenas para alterar o significado da frase, sem alterar a estrutura;

d) uma frase distratora, cujo conteudo é consistente com o tema, mas ndo tem qualquer
relacdo com a frase original. Esta frase é escrita com a mesma estrutura sintatica e

com um comprimento parecido ao da original.
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A tarefa dos participantes € escolher, para cada grupo de quatro alineas, as duas opgoes

que apresentem o mesmo significado que um excerto presente no texto.

Segmento de texto

retirado de “Global Exposto durante 5 minutos.

Energiser -Relatdrio e
Contas 2017~

Resposta obrigatéria: S6 avanga para a
questdo seguinte quando as duas respostas
estdo selecionadas.

Sete grupos com quatro
alineas cada

Figura 2 - Exemplo da exposicao grafica da primeira questdo

A primeira questdo é composta por sete grupos, sendo o tipo de resposta escolha-
multipla e sendo atribuida a cada alinea correta selecionada 1 ponto. Deste modo, na primeira
questdo, a cotagdo minima é de 0 pontos e a maxima é de 14 pontos, uma vez que em cada

grupo ha duas respostas corretas.

Fluéncia Verbal

Através da capacidade de escuta e, também, da sua capacidade de compreensdo de
leitura, os individuos aumentam as representacGes gramaticais e as mais variadas formas de
som de palavras, que vao armazenando no seu léxico mental. Assim, hd um contributo para o
crescimento da informacdo verbal geral de cada individuo. Assim, os individuos terdo mais
flexibilidade e facilidade na comunicacdo com os outros, uma vez que terdo um leque maior e
variado de conhecimento lexical, que lhes permitira expressar-se de uma forma mais clara e

sucinta.

Ao realizarem tarefas de fluéncia verbal, os participantes sdo obrigados a recuperar
palavras da sua linguagem, o que requere que acedam ao seu léxico mental. Neste sentido, estas
tarefas podem ser utilizadas como instrumento de triagem do funcionamento verbal geral de
cada individuo (Shao, et. al, 2014), que adveém das suas restantes capacidades (escuta, leitura),

e que contribui para a sua capacidade de comunicacao.

A validade deste tipo de tarefas, de fluéncia, como instrumento para avaliar a habilidade
de acesso lexical ja foi confirmada. Esta habilidade retrata-se entdo na capacidade de cada
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individuo recuperar as representagdes gramaticais e as mais variadas formas de sons de palavras

que contém no seu léxico mental (Shao, et. al, 2014).

Assim, foi desenvolvida uma variancia do teste PMA-F (bateria de Aptiddes Mentais
Priméarias — Fluéncia Verbal), da qual é possivel obter resultados acerca da capacidade dos
individuos para escrever e falar sem dificuldade. Nesta bateria so a fluéncia de letras é avaliada,
ou seja, os candidatos tém 5 minutos para escrever 0 maior nimero de palavras apenas com a

indicacdo de uma letra (Ribeiro & Marques, 1989).

Na variancia do teste que foi desenvolvida para ser a segunda questdo do instrumento,
para além da fluéncia de letras foi também avaliada a fluéncia de categorias, ou seja, para além

de estar definida a letra também estava a categoria, aumentando a dificuldade do teste.

Assim sendo, a tarefa dos participantes era escrever o maior numero de palavras com a

letra G, que pertencessem a categoria de objetos.

Espago em branco para
participantes escreveram as
palavras (objetos, com a
letra G).

Tempo de execucdo: 5 minutos

Figura 3 - Exemplo da exposicao gréfica da segunda questao

Sendo uma questdo com resposta aberta, serdo contabilizadas todas as palavras
diferentes, ndo sendo consideradas palavras repetidas e palavras escritas em diferentes formas

gramaticais (singular/plural; feminino/masculino).

Para além do critério da fluéncia, ou seja, da contabilizacdo do nimero de palavras (cada
uma vale 1 ponto), também foi utilizado como critério de cotagdo a originalidade (Wechsler &
Torrance, 2002), ou seja, por cada palavra menos frequente o ponto é contabilizado a duplicar

(2 pontos).

Para definir quais as palavras mais e menos frequentes foi elaborado um questionario
com a mesma questao feita no teste (Escrever o maior nimero de palavras da categoria objetos
com a letra G) e foi aplicado a uma amostra aleatdria, totalizando 45 respostas (através do
programa Qualtrics).
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Neste estudo o critério de respostas validas foi 0 mesmo, ou seja, qualquer palavra
escrita como nos exemplos apresentados anteriormente ndo foi considerada. Assim, foram
definidas como palavras mais frequentes as que se apresentam no primeiro quartil (Q1), ou seja,

no percentil 25%., e como menos frequentes as restantes.

Palavra Frequéncia %
garrafa 34 6,32%
guitarra 27 5,02%
garfo 26 4,83%
garrafdo 23 4,28%
gola 21 3,90%
gaveta 20 3,72%
gorro 18 3,35%
guindaste 16 2,97%
gaita 15 2,79%
guardanapo 14 2,60%
gaiola 13 2,42%
geladeira/geleira 13 2,42%
guizo 12 2,23%
goma 11 2,04%
guilhotina 10 1,86%
giz 10 1,86%
gamela 10 1,86%
galheteiro 9 1,67%
gavetdo 9 1,67%
grua 8 1,49%
guarda chuva 8 1,49%
gilete 8 1,49%
gira-discos 7 1,30%
gancho 7 1,30%
grelhador/grelhadeira 7 1,30%
gargalo 7 1,30%
gambiarra 7 1,30%
gravata 7 1,30%
garrafeira 6 1,12%
gotimetro 6 1,12%
grelha 6 1,12%
gbndola 6 1,12%
grade 6 1,12%
garrote 6 1,12%
gravador 5 0,93%
globo fisico 5 0,93%
grinalda 5 0,93%
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gargantilha
goiva

gaveto

guarda joias
gato de pléstico/loiga
gabardine
goteira
grafonola
gatilho
galocha
gatilho
gerador

guia

guarda fatos/vestidos
grampo

goela
girandola
galho

gaze

gradil

guiador
ganglio

guido
giroscopio
galinheiro
gargula
gadanha
graveto

ginete

galeria (estante em vidro)
gerigonca
guarda sol
glossario fisico
gibao

gongo
gramatica (livro)
galao
grampeador
granada
galhardete
grilho

grilheta
gasometro
gravilha
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0,93%
0,93%
0,93%
0,74%
0,74%
0,74%
0,74%
0,74%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,56%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,37%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%
0,19%

45



Construcdo e validacdo de um instrumento de selecdo de trainees no setor da Tecnologia de Informacéo

garfilha 1 0,19%
gradeado 1 0,19%
guarda lamas 1 0,19%
grafite/lapis 1 0,19%

Q1

Q2

Qs

Qa4

Tabela 11 — Critérios de cotacdo (frequéncia de respostas) da segunda questdo

Também consideradas como menos frequentes (ou seja, a valer 2 pontos) foram as
palavras escritas pelos participantes do teste, que ndo fazem parte da lista anterior, ou seja, que
ndo foram escritas por nenhum dos 45 participantes do questionario elaborado para auxilio na

definicdo de critérios de cotacao da segunda questao.
Criatividade

Podemos definir a criatividade de varias formas, no entanto, podemaos identifica-la como
uma caracteristica do comportamento humano, que se retrata na capacidade inata do individuo
que, desenvolvida corretamente, podera levar a producéo de algo novo, util e original (Carbajo,
2000, citado em Antunes & Almeida, 2007).

Neste sentido, existem varias perspetivas para abordar e estudar a criatividade
(Wechsler & Torrance, 2002), pelo que esta diversidade de modelos se transcreve no
surgimento de varias definicGes deste construto. Uma vez que neste estudo o objetivo é avaliar
o potencial criativo dos individuos através de provas psicolégicas especificas, podemos definir
esta abordagem da criatividade como uma abordagem psicométrica (Antunes & Almeida,
2007).

Para desenvolver esta questdo, a base foi o Teste de Pensamento Criativo de Torrance
(TPCT). Este teste encontra-se dividido em atividades verbais e figurativas e a terceira questao

foi elaborada com base nas atividades verbais, onde os participantes d&o a resposta por escrito.

Os participantes terdo de, utilizando as palavras que escreveram na questdo anterior

(objetos com a letra G), escrever uma historia criativa.
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Palavras escritas pelo
participante na guestdo
anterior

Espaco em branco para
participantes escreverema | Tempo de execucdo: 5 minutos
historia.

Figura 4 - Exemplo da exposicao gréafica da terceira questdo

Os critérios de cotacdo foram também baseados nos critérios apresentados por Torrance
(1976, citado em Antunes & Almeida, 2007) e, mais tarde, por Wechsler (2002), mas adaptados,

assim como a questéo.

O primeiro critério serd o numero de palavras (escritas na questdo anterior) que foram
escritas no texto. Uma vez que este nimero também depende de quantas palavras foram escritas
na questdo anterior, a sua contabilizacdo seréa feita da seguinte forma: caso o nimero de palavras
escrito esteja entre 10 e 25% do total € atribuido 1 ponto, entre 25% e 50% sao atribuidos 2

pontos, entre 51% e 75% sdo atribuidos 3 pontos e entre 76% e 100% sdo atribuidos 4 pontos.

De seguida, foi elaborada uma tabela de critérios baseada no critério de elaboragdo, ou
seja, 0 enriquecimento e numero de detalhes da histéria. A avaliacdo a cada critério da tabela
sera feita através de uma escala, de 1 a 3, em que 1 representa um nivel baixo, 2 representa um

nivel médio e 3 representa um nivel alto. A cotacdo sera feita por observadores externos.

o Encadeamento da Credibilidade Enriquecimento da Qualidade
Participantes  hjstoria (com da histéria histéria com detalhes danarrativa  Criatividade
seguimento) (tornando-a realista)
1
2
(...)
18

Tabela 12 - Critérios para a 3% questdo
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Procedimento

Para elaboracdo do teste e respetiva divulgacao foi utilizado o programa Qualtrics.
Através do mesmo, foi divulgado um link para cada um dos participantes, sendo que através do

mesmo programa, foram coletadas as respostas.

Em anexo, estdo capturas do texto inicial, onde € apresentado o projeto aos participantes

e de todas as questdes apresentadas.

Resultados

Ap0s a correcdo dos testes, os resultados de cada questao foram correlacionados com 0s
resultados da avaliacdo de desempenho dos participantes, de modo a testar a sua validade
preditiva.

Aptiddes Testadas/ Questao Correlagdes
N NR! Min Max M P
(=) (=) il 2 3

2. Compreenséo de Leitura / 18 17 0 5 13  10.18 204 -174
3. Fluéncia Verbal / 22 17 0 4 o5 1465 659 -137 -.063

*%

4. Criatividade / 32 17 4 15 38 2569 692 -146 .368 .956

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01.
INR - Nio Resposta
2 Avaliacéo de Desempenho

Tabela 13 — Médias, Desvio Padrdo e CorrelacGes entre instrumento de selegdo e notas da avaliagéo de
desempenho

Destaca-se a elevada média dos resultados relativos a primeira questdo e a maior
homogeneidade, demonstrando que os participantes apresentam, de um modo geral, uma boa
compreensdo da mensagem que leem, mas acima de tudo, do seu significado, sendo esta
compreensdo crucial para que possam armazenar informacdo, relativa ao léxico e ao contexto,

para mais tarde aplica-la, quando necessario.

O facto de se tratar de uma amostra to reduzida apresenta-se como uma limitagéo, uma
vez que ndo pretende a afericdo de resultados representativos do universo de trainees presentes
na empresa X. Esta limitagdo torna-se maior na 32 questdo, uma vez que se observaram 4 néo

respostas, o que reduz ainda mais a amostra, para 13 individuos.
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Relativamente a correlacdo, nenhuma se apresenta significativa, o que demonstra a
inexisténcia da predigdo do desempenho de cada colaborador através das suas respostas as trés
questdes apresentadas neste instrumento de selecdo, elaborado como complemento dos ja
aplicados. No entanto, destaca-se também o facto de nas trés questdes se observarem, mesmo
sem correlacOes significativas, valores negativos. Podemos concluir entdo que existe uma
tendéncia para que os participantes que apresentam melhores resultados nas questdes,

apresentem desempenhos cotados como mais baixos.

Observa-se uma correlacdo bastante significativa entre a 2 @ questdo (fluéncia verbal) e
a 3 (criatividade) uma vez que uma parte dos critérios de cotacdo desta Ultima estavam
diretamente relacionados com as respostas apresentadas na 22 questdo e os critérios de cotacédo
desta dependem, também, da originalidade (criatividade) dos individuos (Wechsler & Torrance,
2002).
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Capitulo 1V — Discusséo

Enquadrada no contexto laboral portugués, em que a dindmica se retrata na necessidade
da atracdo de recém-licenciados (Romeira, 2018), a empresa X despoleta o interesse no

desenvolvimento de processos que colmatem essa mesma necessidade.

Num ponto de vista estratégico, ou seja, numa OGtica de crescimento da organizacao
(nacional e internacionalmente), destaca-se a importancia atribuida a atragdo e retencdo de
talentos, uma vez que sdo essas pessoas que, tendo perfis adequados as funcdes, serdo cruciais
na obtencdo de resultados positivos e vantajosos, garantindo a competitividade dos negocios.
(Lockwood, 2006).

Esta necessidade € ainda superior no setor das Tl, uma vez que se trata de um setor
caracterizado pelo crescimento constante (consequente da evolugdo tecnoldgica que se tem
observado ao longo dos anos) e do, consequente dinamismo e necessidade de adaptacdo das
organizacOes. Nesse sentido, a importancia da atracdo de profissionais com capacidade para

aplicar os conhecimentos técnicos em situagdes “da vida real” é superior neste setor (Dorgan

& Dowdy, 2004).

Assim, surge o pedido de um cliente, a empresa X, cuja principal preocupacao se prende
com a necessidade de acompanhar a rapidez com que 0s negocios fluem neste setor dindmico,
sendo necessario obter os perfis de trainees indicados para que tal seja possivel, através de
processos que possam ser realizados com a mesma rapidez e acima de tudo, que sejam

otimizados.

Analisado o processo de recrutamento e selecdo ja utilizado pela empresa X, e tendo em
atencdo a especificidade técnica das func@es, entende-se a importancia dos testes aplicados,

principalmente os constituintes da ABI.

Apesar do conhecimento técnico ser crucial, a producdo, desenvolvimento e
manutencdo de software ndo depende apenas das tecnologias que sdo utilizadas, mas tambem
das interacOes interpessoais, uma vez que o dinamismo que carateriza os ambientes de trabalho
se transcreve na frequéncia do trabalho em equipa, 0 que consequentemente se retrata na
importancia de competéncias como a comunicacdo, capacidade de negociacdo e lideranca
(Capretz & Ahmed, 2010; Silva & César, 2009).
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Deste modo, o interesse por parte das organizagdes passa por atrair profissionais que
apresentem as bases tedricas mas que também apresentem habilidades de interacdo pessoal e
tipos de personalidade que se retratem num contributo positivo para 0 ambiente de trabalho

(boa relacdo interpessoal e melhor adaptacdo a mudancas) (Capretz & Ahmed, 2010).

Assim, entende-se que o desenvolvimento de um instrumento de sele¢do (como
complemento do teste para avaliacdo de competéncias técnicas ja utilizado), que permita avaliar
competéncias sociais e tipos de personalidade que permitam antever essas mesmas

competéncias, € o apropriado para o pedido em questéo.

Através da primeira abordagem, o primeiro estudo, foi possivel identificar as aptiddes,
e consequentes habilidades, consideradas como cruciais que o0s trainees apresentem aquando
da sua entrada.

As dimensbes em destaque foram a compreensao verbal, relativa a capacidade dos
individuos para compreender ideias (expressas de forma escrita ou oral), e o raciocinio
diagramatico, onde a capacidade para analisar um problema e organizar em etapas l6gicas as
solucdes para 0 mesmo é avaliada. Ambas as dimensdes apresentam uma média superior a 9

(9.71 e 9.14), respetivamente, numa escala de 1 a 10.

Deste modo, destaca-se a importancia atribuida a competéncia comunicagdo (Silva &
César, 2009) e a forma como os individuos encontram solucdes e respostas para problemas,
surgindo neste campo a importancia da criatividade na resolucdo dos mesmos (Lockwood,
2006).

Das habilidades “constituintes” da dimensdo considerada como a mais importante,
compreensdo verbal, destacaram-se a compreensdo de leitura (M = 9) e algumas habilidades
relativas ao conhecimento lexical do individuo e a sua capacidade de memoria sistematica
relativa a esse Iéxico mental, tais como, a capacidade de comunicagdo (M ~ 8.86), de escuta (M
~ 8.71) e a propria informacdo verbal (M = 8.29) que cada individuo tem. Através destas
habilidades, o individuo poderd desenvolver competéncias como a comunicacdo e,
consequentemente, a sua capacidade de negociacdo (McMahon, 2013; Silva & César, 2009),
sendo ambas consideradas como soft skills, importantes para o desenvolvimento de um bom
desempenho no setor das TI mas acima de tudo, consideradas como cruciais para complemento
das hard skills, no que diz respeito ao alcance do sucesso nas empresas deste setor (Joseph, et.
al, 2010; Capretz & Ahmed, 2010).
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Na dimensdo considerada como a segunda mais importante, raciocinio diagramatico,
destaca-se a habilidade que apresenta uma meédia superior a 9, originalidade e criatividade (M
~ 9.14). Habilidade esta que podera conferir as organiza¢cGes um apoio no acompanhamento da
mudanca, garantindo a competitividade dos seus negdcios, na medida em que se apresenta como
crucial na resolucgéo de problemas e no desenvolvimento e apresentacao de respostas e solucdes
inovadoras para contornar as adversidades que surgem como obstéaculos (Silva & César, 2009;
Lockwood, 2006).

Através deste estudo, também seria expectavel a definicdo daquele que seria o perfil
ideal do trainee, a nivel de personalidade. No entanto, atraves do questionério aplicado néo foi
possivel definir esse perfil ideal, uma vez que apesar de existirem alguns destaques nos valores
atribuidos a duas das preferéncias inerentes as diferentes caracteristicas de personalidade, a
evidéncias dos elevados desvios padrdo permitiu concluir que existia pouca homogeneidade
dos dados, 0 que na prética se retrata numa discordancia entre aquele que serad o perfil ideal

(geral) dos trainees, no ambito da personalidade, para todos os intervenientes.

Ap0s definidas as habilidades que se destacaram como as mais importantes e que serao
a base para criacdo dos itens que constituirdo o instrumento de selecdo, surge a importancia de

escolher qual serd a amostra indicada para o aplicar.

Sendo o instrumento desenvolvido para aplicar no programa de trainees da empresa X,
o melhor grupo de pessoas para o0 aplicar seria um grupo de trainees, que ja realizaram esse

programa e fazem parte da empresa ha cerca de 2 anos.

Tendo acesso aos resultados que os 30 trainees, pertencentes a amostra, obtiveram nos
testes que realizaram aquando da sua entrada (ABI e 16-PF) e as suas notas de avaliacdo de
desempenho (passado um ano) foi realizado o 2° estudo. Uma vez que seria possivel aplicar o
instrumento a este grupo de individuos, numa oOtica de validacdo do mesmo, destacou-se a

relevancia de realizar um estudo correlacional entre estas duas variaveis.

Atraves do estudo 2 foi possivel detetar, de um modo geral, a inexisténcia de correlacéo
significativa entre os resultados obtidos no teste ABI e as notas relativas ao desempenho dos
participantes. No entanto, observa-se uma excec¢éo, sendo que a dimensao “Série de Numeros”
apresenta uma correlacdo significativa (-.368). Sendo esta dimensao relativa a capacidade dos
individuos para executar um processo logico, podemos concluir que os individuos que
apresentam uma maior capacidade de raciocinio l6gico, ou seja, que apresentem resultados mais

altos nas questdes relativas a esta dimensdo, podem apresentar uma nota mais baixa no que
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respeita ao seu desempenho ou também que individuos que apresentem valores mais elevados
relativos ao seu desempenho terdo cotacbes mais baixas nas questfes relativas a dimensdo

“Série de Numeros”, estando as duas variaveis correlacionadas negativamente.

Nas restantes dimensdes ndo foram observadas correlacfes significativas, no entanto,
em destaque ficou o facto de, na sua maioria, 0s valores apresentados serem valores negativos.
Estes valores retratam-se, na pratica, na existéncia de uma tendéncia: os trainees que
apresentam resultados mais elevados nas questdes em que sdo avaliadas as dimensdes em
questdo (aptidao verbal, aptiddo numérica, atencdo e codificagdo) sdo 0s que apresentam

resultados mais baixos no que diz respeito a avaliacdo do seu desempenho e vice-versa.

O mesmo tipo de correlacdo (negativo) € observado numa das dimensfes componentes
do teste de personalidade 16-PF, o estilo de resposta Infrequéncia (-.412). Assim sendo, 0s
participantes cujo estilo de resposta se caracteriza pela infrequéncia podem apresentar valores
mais baixos no que respeita a avaliacdo do seu desempenho ou vice-versa. No entanto, apesar
de existir uma dimensdo, das que compdem o teste 16-PF, que apresenta uma correlacédo

significativa, nas restantes 24 0 mesmo ndo se observa.

Assim, podemos concluir que nenhum dos testes (bateria ABI e questionario 16-PF) se
demonstra preditivo do desempenho dos participantes e considerar ainda mais importante o
desenvolvimento de um instrumento complementar, com o objetivo de que este Gltimo possa
apresentar predicdo do desempenho dos participantes e ser uma mais-valia para 0 processo de

recrutamento e selecdo de trainees da empresa X.

De destacar que a bateria ABI, ndo sé ndo se apresenta como preditiva como também
pode assumir a posi¢do contraria, ou seja, a tendéncia que apresenta é de que quanto mais altos
forem os seus resultados mais baixa serd a avaliacdo correspondente ao desempenho. Deste
modo, podemos concluir que talvez ndo seja o0 melhor instrumento para medir 0s requisitos
necessarios para a funcdo de trainee na empresa, uma vez que o resultado é exatamente

contrario ao esperado.

No 3?2 estudo retomaram-se os resultados da primeira parte do 12 estudo e a amostra do
2% estudo, ou seja, atraves das habilidades que se retrataram como as mais importantes foram
criados os itens do instrumento e 0 mesmo foi aplicado aos trainees pertencentes a amostra que

ainda permanecem na empresa X, uma vez que alguns deles ja ndo trabalham na mesma.
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Atraves da analise das médias e desvios-padrdo da cotacdo de cada questdo podemos
concluir que é na primeira, a questdo relativa a compreenséo verbal, que se observam os valores
mais elevados e mais baixos, respetivamente, ou seja, que, de um modo geral, 0s trainees
pertencentes a amostra apresentam uma compreensao da mensagem e do significado do que
leem superior &s capacidades avaliadas nas restantes questdes e que esta analise se pode fazer
de um modo geral uma vez que a homogeneidade dos dados é superior em relagdo as restantes
questdes. Esta compreensdo € crucial para que consigam armazenar informacao, tanto lexical

como relativa ao conceito para que mais tarde, quando necessario, a possam utilizar.

Através da ultima capacidade, que se mostra superior, os individuos aumentam a sua
informacdo verbal geral, o que lhes poderd dar uma maior flexibilidade e facilidade na
comunicacgdo, uma vez que através de um maior armazenamento de conhecimento lexical Ihes

é permitido expressar-se melhor (Shao, et. al, 2014).

De sequida, os participantes tiveram de realizar uma tarefa de fluéncia verbal, o que 0s
obriga a recuperar palavras que estejam nesse “armazenamento” lexical. No entanto, os valores
n&do se encontram no mesmo patamar que os da questédo anterior, o que significa que o facto de
apresentarem uma maior capacidade (em relacdo as restantes) para aumentar o seu Iéxico
mental ndo se transcreve necessariamente na sua capacidade de processar, de uma forma rapida,
a recuperacdo de palavras, ou seja, a fluéncia das mesmas, uma vez que o contexto em que a
mensagem e o seu significado sdo entendidos também € crucial para a forma como ficam

armazenadas e sdo mais tarde utilizadas essas informagdes (Bransford & McCarrell, 1974).

O facto de se observar uma forte correlacdo entre esta Ultima questdo e a seguinte,
relativa a criatividade justifica-se pelo facto de esta Ultima e a sua cotacdo dependerem das
respostas dadas na questdo anterior e do facto de nesta questdo, a 2% um dos critérios ser a
originalidade dos participantes (Wechsler & Torrance, 2002). Assim, entende-se que os valores
(média e desvio padrdo) também ndo se demonstrem atrativos, no sentido de os participantes

demonstrarem elevadas capacidades ao nivel da sua criatividade.

Relativamente as restantes correlacBes e, principalmente, as correlacbes entre 0s
resultados do teste e as notas correspondentes a avaliacdes do desempenho podemos concluir
que nenhuma é significativa. No entanto, o facto de todos os valores (relativos a correlagdo com
os resultados da avaliacdo de desempenho) apresentados serem negativos demonstra a
tendéncia de que os trainees que apresentam melhores resultados nas questfes, apresentam

notas da avaliacdo de desempenho mais baixas.
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Assim, podemos perceber que nenhum dos testes se apresenta como preditivo mas
também detetar um padrdo de efeito contrario (predicdo de um mau desempenho) no teste

desenvolvido e nos testes constituintes da ABI.

Neste sentido, podemos perceber que o facto de os trés instrumentos ndo serem
preditores de um bom desempenho (e dois deles até apresentarem uma tendéncia do contrario)
se poderd explicar através dos meétodos e instrumentos de avaliacdo de desempenho, das
condicionantes do processo ou mesmo pelos critérios que sdo utilizados, uma vez que o ultimo
teste foi desenvolvido especificamente para a funcdo de trainee na empresa, tendo sido as
questdes aplicadas elaboradas com base no perfil, definido pelas chefias, como o ideal para esta

funcéo.

A abordagem ao desempenho de um individuo pode ser feita de duas maneiras: através
dos meios (comportamentos que o individuo tem de apresentar no exercicio das tarefas
inerentes a sua funcao) e através dos fins (resultados que o individuo deve apresentar num

determinado periodo de tempo) (Caetano, 2008, citado em Nascimento & Pereira, 2015).

O desempenho de cada individuo é dependente destas duas vertentes, ou seja, € eXpresso
pela forma como o individuo realiza o seu trabalho e os resultados que dele advém. Assim,
torna-se crucial que na definigdo e implementacdo do instrumento para medi-lo sejam definida
também a relevancia de cada uma das abordagens, referenciadas anteriormente, uma vez que a
relevancia de cada uma se pode alterar consoante a funcdo em questdo (Nascimento & Pereira,
2015).

Para concecdo do modelo de avaliacdo de desempenho é importante que a escolha dos
métodos e as escalas utilizadas em cada instrumento sejam definidas consoante os objetivos
estratégicos, operacionais e individuais da organizacdo (Nascimento & Pereira, 2015). Neste
sentido, seria importante perceber se 0 modelo aplicado na empresa X foi desenvolvido tendo
em atencdo todos estes pontos, uma vez que, caso nao tenha sido, podera ser essa a justificacdo
para que as capacidades e habilidades que os candidatos apresentaram aquando da sua entrada

e nos dias de hoje (passado dois anos) ndo tenham ido de encontro a um bom desempenho.

Para alem da importancia da concepc¢ao do modelo com base nos objetivos da empresa,
¢ também crucial perceber se o mesmo foi desenvolvido e é utilizado com base no
conhecimento técnico dos trainees, nas competéncias sociais (consideradas como requisitos

para a funcdo) que os trainees apresentam e ndo tendo em conta condicionantes como, por

55



Construcdo e validacdo de um instrumento de selecdo de trainees no setor da Tecnologia de Informacéo

exemplo, as relagdes dos trainees com as chefias/avaliadores, ou seja, perceber se os critérios

estdo bem definidos e se condicionantes ndo interferem.

Outras condicionantes que podem ter influenciado o desempenho do individuo e ndo
estéo a ser contemplados no intrumento utilizado podem ser 0s processos pelos quais o trainee
passa durante o tempo entre a sua entrada e 0 momento de avaliacdo, tais como processos de

aprendizagem e o impacto que estes podem ter no desempenho das suas tarefas.

Assim, torna-se crucial a anélise destes modelo, processos e condicionantes, para que
possa ser feita uma analise correta entre os resultados apresentados nos testes e as notas de

avaliacdo de desempenho.

LimitacOes

Os estudos foram desenvolvidos através de uma abordagem psicométrica, recorrendo a
uma teoria fatorial, o que se retratou numa visdo maltipla do construto de inteligéncia, em que
foram considerados varios fatores, permitindo assim a existéncia de uma melhor e maior
explicagdo da diversidade de desempenho dos individuos. No entanto, o facto de atraves destas
teorias serem percetiveis quais os fatores que séo responsaveis pelo desempenho, mas nao ser
percetivel a forma como se articulam e como podem ser aplicados na resolucédo de problemas,
por exemplo, é uma limitacdo, uma vez que as competéncias destacadas como importantes sdo
relativas a forma como os individuos se relacionam interpessoalmente (comunicacgdo) e a forma
como interpretam o0s problemas e desenvolvem solugdes e respostas para 0 mesmo

(criatividade).

Tanto no primeiro estudo como no segundo o tamanho das amostras apresenta-se como
uma limitacdo, uma vez que sdo bastante reduzidas, em especial a do primeiro estudo (N=7).
Sendo amostras tdo reduzidas (inferiores ou igual a 30), os testes realizados tiveram de ser ndo
paramétricos, o que se apresenta como uma desvantagem, uma vez que atraves destes testes nao
sdo encontradas tantas diferencas entre os dados, quando é possivel que realmente existam,

enviesando os resultados.

O mesmao se observou no terceiro estudo, com uma redugdo maior do numero de trainees
(N = 17), o que resulta numa amostra cada vez menos representativa do universo de trainees

que estdo presentes na empresa X.
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O modo como foi aplicado o instrumento também foi uma limitagdo, no sentido em que

ao aplica-lo em contexto real a motivacdo e concentracdo dos participantes seria maior.

Futuramente, e utilizando 0 mesmo modo de recolha de informacéo, do primeiro estudo,
seria importante recolher dados de mais individuos, perceber se a importancia seria atribuida as
mesmas dimensdes e habilidades. Caso sim, permanecer com o instrumento e aplica-lo a um
numero maior de trainees ou, caso exista o destaque de outras habilidades, criar itens para as

mesmas e aplicar o entdo novo instrumento a também um grupo maior de trainees.

Relativamente aos resultados da avaliacdo de desempenho € de destacar também como
limitacdo o efeito lead-lag. Este efeito descreve situacbes em que uma variavel é
correlacionada, de forma cruzada, com valores de outra varidvel em momentos posteriores (Lo
& MacKinlay, 1990), sendo no caso do estudo 2 passado um ano e no caso do estudo 3, valores
recentes com valores recolhidos ha 2 anos. Este efeito condiciona os dados uma vez que 0s
valores, relativos a avaliacdo de desempenho, sé sdo recolhidos passado um ano e nesse tempo

acontecem diversas situacdes, sendo que estas podem influenciar esses mesmos valores.

Assim, torna-se importante que, futuramente, os resultados obtidos nos testes sejam
correlacionados com avaliacGes de desempenho realizadas num espaco de tempo mais curto,
de modo a que a validade preditiva dos instrumentos de selecdo possa ser analisada sem a

existéncia de efeitos que possam enviesar os resultados.
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Capitulo V - Proposta de Intervencéo

Sendo o recrutamento feito, na sua maioria, a partir do més de Janeiro, sera iniciado o
“projeto piloto” nesse més e terd a duracdo de 1 ano. Através deste projeto, como o nome indica,

sera possivel aferir a eficacia do instrumento.

Uma vez que os resultados obtidos ndo foram os esperados, € importante que neste
projeto piloto, o instrumento de selegdo desenvolvido seja aplicado a um maior nimero de
individuos, o que ird acontecer uma vez que o programa de trainees da empresa X apresenta,

normalmente, bastantes candidatos.

No caso dos testes ja aplicados (ABI e 16-PF) serem realmente os indicados para avaliar
0s requisitos para a fungdo em questdo, torna-se crucial que o modelo de avaliagédo de
desempenho implementado seja revisto e, caso necessario, reestruturado, uma vez que 0s
resultados da correlacdo demonstram a tendéncia para a predicdo de um mau desempenho. No
entanto, numa oOtica de validacdo preditiva do instrumento desenvolvido € importante existir

um momento de avalia¢do prévio, para que ndo se observe o efeito lead-lag.

. 2019 2020
Realizado Janeiro
Atividades em meses Janeiro a Dezembro
anteriores (semanas)
Jan Fev Mar Abr Mai Jun (...) Set Out (...)]1 2 3 4

Desenvolvimento do instrumento de

selecéo

Correcao/Anélise de resultados

Analise do modelo de avaliacdo de
desempenho ja aplicado

Desenvolvimento de um instrumento
de avaliacdo de desempenho

Aplicagéo do instrumento

(avaliacdo)

Aplicacgéo do instrumento (aquando
dos processos de recrutamento)

Estudo correlacional entre resultados
instrumento desenvolvido e os ja
aplicados - Validade preditiva)
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Reestruturagdo do modelo de AD ja
aplicado (consoante objetivos

estratégicos
individuais)

, operacionais e

Implementagéo do instrumento de
selecdo no processo de recrutamento
e selecdo da empresa X*

* Caso os resultados demonstrem a validade preditiva do teste.

Tabela 14 - Cronograma (Proposta de Intervenc¢éo)

O primeiro momento de avaliacdo sera feito passado cerca de 2 meses apds a entrada
dos trainees, através de um instrumento desenvolvido com base no modelo aplicado, no entanto,
sera um instrumento mais simples, uma vez que o trabalho desenvolvido ainda ndo tera
permitido que os candidatos tenham atingido resultados significativos. No entanto, através desta
avaliacdo, seré possivel perceber se os perfis contratados sdo os adequados para a funcao, uma
vez que o foco serdo os meios (comportamentos) (Caetano, 2008, citado em Nascimento &
Pereira, 2015).

De seguida, sera feito um estudo correlacional entre as notas obtidas nesta avaliacdo e
os resultados, tanto do instrumento desenvolvido como dos outros instrumentos (ABI e 16-PF),
de modo a testar a validade preditiva de todos. Apesar de mais simples, € importante que o
instrumento de avaliacdo de desempenho desenvolvido seja baseado nos objetivos da empresa
e que estes estejam alinhados com os requisitos funcionais dos trainees (Nascimento & Pereira,
2015), uma vez que podera ser esta a causa dos maus resultados observados nos estudos

realizados anteriormente.

Caso deste estudo correlacional resultem valores positivos, a nivel de correlagdes, surge
a necessidade e importancia de reestruturar o modelo de avaliacdo de desempenho ja
implementado na empresa X, uma vez que 0s objetivos poderdo ndo estar alinhados com 0s

requisitos da fungéo e/ou vice-versa.

De resultados positivos (no estudo correlacional) advém também a importancia e
utilidade de otimizar o processo de recrutamento e sele¢do, implementado o instrumento

desenvolvido para medir soft skills.
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Concluséao

Estando num mundo em constante evolugdo e mudanca a necessidade de adaptacao é
um fator crucial no mercado de trabalho e a otimizagdo assume um destaque aquando da

necessidade de reestruturar processos.

O processo que se traduz na escolha daqueles que serdo parte integrante da organizagao
ndo é excecdo e sendo as pessoas o fator diferencial de uma organizacdo, destaca-se a
importancia deste processo, mesmo numa oOtica de otimizacdo, ser feito de forma eficiente e
eficaz, ou seja, atraves do uso de menos recursos (menos tempo, menos custos, menos pessoas)

chegar ao resultado que foi previamente definido.

Sendo que é quase impossivel perceber se um individuo € o ideal para a funcdo no
momento em que termina o processo de recrutamento e selegdo, torna-se importante o
acompanhamento dos trainees, neste caso, e ainda mais importante 0 momento de avaliagéo,
uma vez que sera um dado exato e possibilitara a medi¢do, de uma forma objetiva, da eficicia

do processo realizado anteriormente.

Uma vez que as soft skills se apresentam cada vez mais como indispensaveis no mercado
de trabalho, tanto numa perspetiva de melhores relac6es interpessoais como numa de resolugéo
de problemas e adaptacdo, € indiscutivel a necessidade de as avaliar no processo de
recrutamento. Numa oOtica de otimizacdo, a melhor forma de o fazer seria desenvolvendo um
instrumento de selecdo complementar aos j& utilizados, onde seria possivel avaliar
competéncias que anteriormente ndo o eram e que se afiguram como cruciais para que exista,
por parte da empresa X, uma melhor adaptacdo ao dinamismo que caracteriza o mercado laboral

portugués e ainda mais o setor das TI.

Sendo estas as competéncias que diferenciam um candidato de outro que detenha o
mesmo nivel de conhecimento técnico, e que fazem a diferenca neste contexto dindmico que
caracteriza o setor, a sua avaliacdo passa a ser vital para qualquer processo de recrutamento e

selecdo nos dias de hoje.
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No ambito da realizagdo de uma tese do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Consultoria
Organizacional, estou a elaborar um projecto que se baseia na criagao de um teste psicotécnico, cujo principal
objetivo € a otimizacdo do processo de Recrutamento e Selecao de trainees para a |GGG =traveés da
utilizagao do mesmo como complemento dos testes ja aplicados.

Através da recolha de testemunhos das chefias acerca das competéncias consideradas como cruciais para um
bom desempenho foi desenvolvido o teste. De seguida, através da aplicagao do mesmo e da analise da, possivel,
correlagao entre os resultados obtidos nos testes previamente aplicados, os resultados da avaliagéo de
desempenho dos trainees que entraram anteriormente, e dos resultados recolhidos agora, sera possivel
identificar quais as competéncias essenciais para o desempenho dos trainees aquando a sua entrada e também, a
validade do teste em questao.

Para atingir os objectivos acima mencionados, a sua colaboragao, que desde ja agradego, é crucial. As suas

respostas sdo estritamente confidenciais e anonimas, pelo que pego que preencha a caixa de texto abaixo com o
nimero que lhe foi atribuido.

De seguida, sera apresentado o teste (Duragéo aproximada: 25 minutos)
Esta dividido em duas partes, sendo a primeira constituida por um texto e questoes relativas ao mesmo e a
segunda composta por duas questbes que se complementam.

Pego que durante a realizagao do teste ndo seja consultada qualquer outra fonte de informagao, nomeadamente a
internet, para que os dados nao sejam invalidos e o teor cientifico da investigagao nao seja deturpado.

Figura 5 - Apresentacdo do projeto (captura de ecra)
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Leia o texto com atencéo. (Tempo: 5 minutos)

"A tecnologia é o centro de uma sociedade complexa e fechada sobre si mesma

O mundo vive um processo de continua digitalizacéo e consequente desmaterializagdo, com conceitos como
arealidade virtual e aumentada», «internet of things» e «impressao 3D» a tornarem-se vulgares, o que se
concretiza num maior peso da eletricidade ao nivel do consumo final de energia.

A movimentacao global de pessoas foi afetada pelas alternativas de realidade virtual e aumentada, que vieram
substituir uma parte relevante das reunites e formacgtes presenciais e de idas a congressos e seminarios, tendo
inclusive dado origem a um nicho de mercado para o turismo virtual. O trabalho a distdncia também aumentou,
permitindo que muitos trabalhadores se deslogquem apenas pontualmente as instalactes do seu empregador,
tornando os espagos corporativos significativamente mais pequenos.

A generalidade dos bens nao pereciveis — nas casas, carros e até na roupa — tem algum tipo de geragao de dados,
o que provoca uma exploséao dos fluxos de informacéo, com o necessario consumo de energia associado. A
acentuada redugéo do custo das fontes renovaveis de energia, em conjunto com solugdes de armazenagem de
larga escala, permite uma maior penetragao destas alternativas e a multiplicagao de sistemas off-grid, com muitos
edificios, bairros e fabricas a tornarem-se energeticamente independentes. Este movimento conduz ao
subfinanciamento das redes elétricas publicas e da origem a um sistema elétrico mais desordenado e
descentralizado.

Novas solugtes ao nivel dos materiais e da gestao inteligente de recursos permitem também continuados ganhos
de eficiéncia energética em todos os sectores, atenuando o efeito de uma sociedade em que a energia esta
sempre presente.

reducao da intensidade energética

Politicos, empresarios e académicos das mais variadas origens tém trabalhado em conjunto ao longo das Gltimas
décadas no desenvolvimento do programa global de eliminacio dos combustiveis fosseis até final do século. A
articulagéao de politicas publicas adequadas com um forte empreendedorismo tecnologico permitiu aumentar
significativamente a quota de energias renovaveis no mix energético, reduzindo o impacte ambiental dos
combustiveis fosseis. O termo «Sustech», que combina sustentabilidade e tecnologia, foi considerado a palavra
do ano, representando simbolicamente o novo paradigma global de um mundo mais equilibrado.

0 advento de solugdes de producgéo a medida nas chamadas «fabricas de qualquer coisa», fruto de avancgos
tecnologicos em robotica, materiais e inteligéncia artificial, permitiu trazer a producao de bens para proximo dos
centros de consumo, reduzindo a pegada energética do fluxo global de mercadorias. Também a industria
alimentar sofreu alteragtes estruturais, redirecionando-se para produtos energeticamente menos intensives, fruto
de alteragdes comportamentais e de progressos na area da manipulagao genética. O melhor exemplo desta
mudanga foi o forte crescimento da indistria hidropénica, que permite a produgao de bens alimentares no interior
das zonas urbanas.

O forte investimento pablico na modernizacao das infraestruturas rodoviarias permitiu acelerar a transigéo para
os veiculos autonomos, conciliando a sua presenca com a redugéo progressiva do niamero de veiculos
tripulados. Esta mudanca revolucionaria permitiu reduzir a sinistralidade rodoviaria e contribuiu positivamente
para a economia através da produtividade adicional do aumento da esperanca de vida e da poupanca em
despesas de salde e reparacéo de veiculos.

A generalizagao dos veiculos autonomos aliada as multiplas solugoes de gestao de mobilidade disponiveis
alterou também o paradigma da propriedade do transporte. A generalidade das pessoas nas zonas urbanas
solicita meios de transporte 4 medida das suas necessidades, ndo se preocupando com a gestao operacional dos
mesmos, que esta a cargo de empresas especializadas.”

Retirado de "Global Energiser: Relatérios e Contas 2017"

Figura 6 - Primeira questdo - 12 parte (captura de ecr)
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De sequida, serdo apresentados sete grupos com quatro alineas cada. Em cada um dos grupos, tera de
seleccionar as DUAS alineas que tém o mesmo significado que um excerto apresentado no texto.

Primeira

a) A movimentacdo global de pessoas foi afetada pelas alternativas de realidade virtual e aumentada, que vieram
substituir uma parte relevante das reunides e formacbes presenciais e de idas a congressos e seminarios, tendo inclusive
dado origem a um nicho de mercado para o turismo virtual.

b) As alternativas de realidade virtual afetaram e aumentaram a movimentacdo global de pessoas. Estas deram origem a
um nicho de mercado para a area do turismo virtual e alteraram uma parte relevante das formacbes presenciais e
reunides.

¢) A movimentac&o global de pessoas foi afetada pelas alternativas de realidade virtual e aumentada, que vieram
valorizar uma parie relevante das reunides e formacfes presenciais e de idas a congressos & semindrios, tendo inclusive
dado origem a um nicho de mercado para o turismo virtual.

d) Inerente ao aumento d¢a movimentacdo global, ohservou-se também o aumento do trabalho & distancia, o que permits
gue muitos trabalhadores se desloguem apenas pontualmente as instalactes do seu empregador, e conseguentemente o
seu frabalho seja dezenvolvido apenas em amhbiente virtual.

Segunda

a) A generalidade dos bens ndo pereciveis — nas casas, carros e até na roupa — tem algum tipo de geracéo de dados, o
gue provoca uma explosdo dos fluxes de informacdo. com o necessaric consume de energia associado.

b) O munde vive um processo de continua digitalizacae e consegquente desmaterializac&o, com conceitos come
wrealidade virtual e aumentadas, «internet of things: e «impressdo 30« a tornarem-se vulgares, assumindo a elefricidade
um menor peso ao nivel do consumo final de energia.

¢) A generalidade dos bens ndo pereciveis — nas casas, carros e até na roupa — tem algum tipo de geracdo de dados. o
gue provoca um decréscimeo dos fluxos ds infermacde, com o necessério consumo de energia associado.

d) Na sua maioria, 05 bens ndo pereciveis, nas casas, carros e também roupa, tém um certo tipo de geracdo de dados. o
gue despoleta uma explosdo dos fluxos de informacdo, tendo associado & mesma um consumo de energia necessario.

Terceira

a) A acentuada reducdo do custo das fontes renovaveis de energia, em conjunto com solucBes de armazenagem de larga
escala, permite uma maior penetracio destas alternativas e a multiplicac8o de sistemas off-grid, com muites edificios,
bairros e fabricas a tornarem-se energeticamente independentes.

b) A acentuada redugdo do custo das fontes renovaveis de energia, em conjunto com solucBes de armazenagem de larga
escala, permite uma maior franspesicao destas alternativas & multiplicacdo de sistemas off-grid, com muitos edificios,
bairros e fabricas a tornarem-se energeficamente dependentes.

) Através da acentuada reducio dos custos das fontes renovaveis e das solucBes de armazenagem surge o
subfinanciamento das redes elétricas publicas, o que da origem a um sistema elétrico menos desordenado e
desceniralizado.

d) Através da articulacio do decréscimo acentuado do custo das fontes renovaveis de energia com solucdes de
armazenagem de grande escala, da-se lugar & uma maior transicio destas alternativas e & multiplicacio de sistemas
autonomos e isolados, tornande varios edificios, bairros e fabricas energeticamente independentes.

Figura 7 - Primeira questdo - 22 parte (captura de ecrd)
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Quarta

a) O efeito de uma sociedade em que a energia é algo constantemente presente & atenuado pelo desenvolvimenio de
solugdes inovaderes, no dmbito dos materiais gue s&o utilizados e da gestdo inteligente dos recursos disponiveis. O
impacto deste efeito & diminuido afravés destas solugbes, uma vez que as mesmas despoletam um aumento de eficiéncia
energética em todos os sectores.

b) Novas soluches ao nivel dos materiais & da gestdo inteligente de recursos levam a continuadas ganhos de eficiéncia
energética em varos sectores, acentuando o efeito de uma sociedade em gue a energia estd sempre presents.

¢) Movas solugdes ao nivel dos materiais e da gestdo inteligente de recursos permitem tambzém continuades ganhos ds
eficiéncia energética em todos os sectores. atenuando o efeito de uma sociedade em que a energia esta sempre
presente.

d) Solugdes no campo da mobilidade, da producao centralizada de energia ou da domofica influenciam o sector
energetico, permitindo ganhos significativos ao nivel da eficiéncia energética & de uma variedade de opcbes para a
zociedade.

Quinta

a) A articulacdo de polificas publicas adequadas com um forte empreendedorizmeo tecnologico permitiu diminuir
significativamente a quota de energias renovéveis no mix energético, aumentande o impacte ambiental dos combustiveis
figseis.

b) Através da articulacdo de politicas publicas com um empreendedorismo tecnologico bastante impactante, o mix
energetico sofre alferacbes, verificando-se um aumento significative da porgdo de energias rencvaveis no mesmo. Assim,
observa-se a reducdo do impacte ambiental dos combustiveis fosseis.

) A articulacBo de politicas publicas adeguadas com um forte empreendedorismo tecnoldgico permitiu aumentar
significativamente a quota de energias renovaveis no mix energético, reduzindo o impacte ambiental dos combustiveis
fosseis.

d) A articulagio do conhecimento e ideias provenientes de politicos, empresarios e académicos de varias origens tem
sido feita, tendo como finalidade a elaborac&o de um programa de desenvolvimento da produgdo de combustiveis fosseis.

Sexta

a) O advento de solucbes de producdo & medida nas chamadas «fabricas de gualquer coisas, fruto de avancos
tecnologices em robotica, materiais e inteligéncia artificial, permitiu trazer a produgdo de bens para proxime dos centros
de consumo, reduzindo a pegada energética do fluxo global de mercadorias.

b) O surgimento de solugies de producdo elaboradas & medida das «fabricas de qualguer coisa” (solughes essas
decorrentes de avancos tecnologicos em robética, matérias e inteligéncia artificial) facilitou a deslocacdo da producdo de
bens para os locais centrais de consume, levando ao decréscimo da pegada energética do fluxo glebal de mercadorias.

¢) O advenfo de solugdes de producdo & medida nas chamadas «fabricas de qualguer coizas, antecedido por avancos
tecnologicos em robotica, materiais e inteligéncia artificial, permitiu levar a producéo de bens para locais distantes dos
centros de consumo, permitindo a redugdo da pegada energética do fluxo global de mercadorias.

d) O =urgimento de solugdes cuja finalidade & a reducdo da pegada energética, através do recurso a avangos
tecnologicos levou ao forte crescimento da industria hidropénica, que permite a producdo ds bens alimentares em,
maiontariamente, locais do interior, distantes das zonas urhanas e de consumo.

Sétima
a) O forte investimento plblico na modemizacdo das infraestruturas rodovidrias permitiu acelerar a transico para os
veiculos autonomos, conciliando a sua presenca com a reducéo progressiva do ndmero de veiculos tripulados.

¢) O forte investimentoe publico na modemizacdo das infraestruturas rodovidrias permitiu a transicdo para os veiculos
auténomes, conciliando a sua presenca com a reducdo regressiva do numero de veiculos tripulados.

d) Apds o investimento na modemizacdo e conseguente mudanca para veiculos auténomos houve uma reducdo da
sinistralidade rodovidria, o gue acabou por confribuir negativamente para a economia, através da reducdo de veiculos
tripulados.

b) A reducdoe continua da guantidade de veiculos tripulados resultou como conseguéncia de um forte investimento publico
na madernizacdo de infraestruturas rodovidrias (que se traduziram na aceleracdo da mudanca para veiculos auténomos).

Figura 8 - Primeira questdo - 3? parte (captura de ecrd)
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Escreva o maior nimero possivel de palavras que comecem pela letra G, que pertencam a categoria de objetos.
(Tempo: 5 minutos)

AI

Figura 9 - Segunda questdo (captura de ecrd)

Recorrende ac maior niimero de palavras que escreveu na questao anterior, elabore uma historia o mais criativa
possivel. (Tempo: 5 minutos)

A sua resposta:

Figura 10 - Terceira questao (captura de ecra)
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