Captacao e selecdo de talentos para as organizagoes.

Por:

Cylmara Lacerda Gontijo, PUC — Minas Campus Pocos de Caldas

Gestdo e Conhecimento, v.2, n.2, Art.3, jul. /nov. 2005

http://www.pucpcaldas.br/graduacao/administracao/nupepu/online/index.htm




Captacao e selecdo de talentos para as empresas
Cylmara Lacerda Gontijo

CAPTACAO E SELECAO DE TALENTOS PARA AS ORGANIZACOES

Por Cylmara Lacerda Gontijo *

* Cylmara Lacerda Gontijo é Mestre em Administracdo, Especialista em Recursos Humanos,
Psicologa e Professora da PUC Pocos de Caldas - MG. Experiéncia profissional de 15 anos em

Recursos Humanos.

1. INTRODUCAO

O presente artigo procura discutir e analisar os processos de captacdo e selecdo de
talentos para as organizacGes, considerando o contexto atual de maior competicao,

complexidade e diversidade.

Em uma economia cada vez mais globalizada, as técnicas tornam-se cada vez mais
parecidas, os produtos cada vez mais similares e, entdo, o Fator Humano torna-se um
item, cada vez mais, decisivo no sucesso de uma corporagdo. As diferencas entre uma
pessoa e outra, que realmente importam para uma organizacao, ndo residem unicamente
no que as pessoas sabem ou fizeram, e sim em seu potencial de aprendizagem e

realizacao.

Nesse sentido, 0 processo de selecdo € essencial para o sucesso de uma empresa, pois é
por meio dele que as organizagdes podem identificar talentos com potencial para fazer a
diferenca neste mercado tdo competitivo. O grande desafio atual é a conducdo do
processo de contratacdo que, na maioria das vezes, é falho. A falta de critérios e
instrumentos adequados é um dos principais motivos deste fracasso, podendo gerar
grandes perdas financeiras. Isso, sem falar sobre 0s custos que enganos como estes

podem causar com relacéo a perda de tempo ou de clientes.

Assim sendo, recrutar (identificar, captar, encontrar talentos) e selecionar (diferenciar os
melhores dentre os identificados) sdo, definitivamente, atividades muito complexas e

que deveriam estar incluidas entre as muitas atividades de cunho estratégico de toda e
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qualquer organizacdo. Devem, portanto, ser tratadas com extremo profissionalismo,

com a contratagé@o de profissionais devidamente habilitados.

Entretanto, empresas verdadeiramente sérias e que oferecem possibilidade de
crescimento profissional a seus funcionarios tém buscado muito mais que competéncia,
técnica e experiéncia, mensuraveis por meio de testes quantitativos e entrevistas
convencionais. Buscam-se, hoje, além da competéncia técnica, a competéncia humana;
pessoas equilibradas emocionalmente, que valorizam a qualidade de vida, que
expressam seus sentimentos com naturalidade, sabendo administra-los; que buscam
trabalho de equipe, que apreciam a cooperacdo no lugar da competicdo, que tenham

capacidade de gerenciar conflitos; que sejam criativas, ousadas e motivadas.

Diante disso, sdo relacionadas, a seguir, algumas consideragdes e tendéncias a respeito
dos processos de captacdo e selecdo de talentos. Faz-se uma critica também sobre a

eficacia das entrevistas de selecéo.

2. AS TENDENCIAS E ESTRATEGIAS NA CAPTACAO DE RECURSOS
HUMANOS.

A informética virou uma ferramenta auxiliar para muitos profissionais e, para 0 RH,
esta realidade ndo poderia ser diferente. Hoje, cada vez mais, vemos 0S avangos
tecnologicos otimizarem os servigos prestados pelas organizacdes e consegiientemente,
influenciarem o aumento da produtividade e o fortalecimento da competitividade.
Atrelado as constantes transformagdes, 0 mercado comeca a se convencer de que tais
recursos ndo surgiram apenas para beneficiar grandes organiza¢fes, uma vez que

também sdo acessiveis as pequenas e médias empresas.

Economia de tempo, baixo custo e otimizacdo dos processos de recrutamento sdo
apenas algumas das grandes vantagens conquistadas por empresas que adotam a internet

como ferramenta auxiliar para a captacdo de novos talentos.
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Observam-se, segundo DeCenzo e Robbins (2001), cinco grandes tendéncias para o
futuro do recrutamento on-line:

* as organizagdes focardo os seus esforcos de recrutamento por meio da internet;
* para utilizar a internet eficazmente, os recrutadores terdo que obter competéncias
especificas e complementares, designadamente nas areas de pesquisa, de conteidos e de
marketing;

* 0s processos de filtragem de candidaturas on-line melhorardo, enriquecendo o préprio
processo de selecao;

* sem valor acrescentado, as empresas de selecdo tenderdo a perder mercado;
* as organizacOes deverdo passar a utilizar a internet como uma rede privada virtual de

gestdo e armazenamento de informacg6es sobre candidatos.

Reflexo da evolucdo mundial neste dominio, o mercado de servicos de recrutamento on-
line tem vivido, nos ultimos dois anos, uma franca expansao, de que é prova o aumento
dos sites de recrutamento (headhunters) via internet e conseqlente proliferacdo de

novas oportunidades de negdcio para inumeras organizacdes, entidades e parceiros.

Ainda assim, muitas pessoas continuam a utilizar os meios tradicionais de recrutamento
- nomeadamente por meio da regular candidatura por resposta a um anuncio de oferta de
emprego publicado na imprensa - sendo, portanto, um fato, que a pretensa dispersao e
utilizacdo massiva das tecnologias de informac&o esté ainda de longe dos atuais padroes
internacionais. N&o obstante, pode-se concluir, indiscutivelmente, pela previsao
tecnoldgica de um cenario cada vez mais real da primazia dos métodos virtuais de

recrutamento.

Outra tendéncia € o recrutamento de uma forca de trabalho mais diversificada, ndo
apenas como uma questdo de responsabilidade social, mas uma necessidade. De acordo
com Dessler (2003), a composicdo da forga de trabalho norte-americana estda mudando
muito: a forca de trabalho branca tem uma projecéo de crescimento de menos de 15%,
enguanto se espera um crescimento da forca de trabalho negra em cerca de 29% e da
forca de trabalho hispanica em mais de 74% até o final de 2005. As mulheres

representardo cerca de 64% do crescimento liquido da forca de trabalho nesses anos.
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Cerca de dois tercos de todas as maes solteiras estdo na forca de trabalho hoje, como

também 45% das maes com filhos de até trés anos.

Segundo Bolson (2003), citando dados do IBGE, o percentual de mulheres brasileiras
atuantes no mercado de trabalho passou de 28,8% em 1976 para 41,4% em 1999. E
crescente o numero de mulheres que buscam capacitacao profissional, e elas ja disputam
vagas no mercado em igualdade de condi¢des com os homens. O censo da educacao
superior, realizado pelo Ministério da Educagdo (MEC) em 2000, mostra que 55% das

vagas nas universidades brasileiras sdo ocupadas por mulheres.

Assim, empregadores inteligentes devem recrutar ativamente uma forca de trabalho
diversificada, o que significa tomar importantes atitudes para recrutar pessoas mais

idosas, mulheres e minorias.

Dessler (2003) apresenta também outra questdo importante, que é a busca global por
talento. A medida que as empresas atravessam as fronteiras nacionais, precisam lancar
méo das fontes de recrutamento no exterior. Por exemplo, o autor cita que muitas
empresas dos Estados Unidos estdo procurando no Reino Unido, Alemanha e Europa
Ocidental por funcionarios para cargos de alta tecnologia nos Estados Unidos. A
Gillette International tem um programa de treinamento de graduados orientado para a
identificacdo e o desenvolvimento de estrangeiros. As subsidiarias da Gillette no
exterior contratam os estudantes de administracdo que se destacam nas melhores
universidades locais. Esses estrangeiros sdo entdo treinados durante seis meses na
fabrica da Gillette em seus paises de origem. Alguns deles sdo selecionados para um
treinamento de 18 meses na sede da empresa em Boston em areas como financas e
marketing. Aqueles que sdo aprovados no treinamento recebem ofertas de cargos

gerenciais iniciais nas fabricas da Gillette em seus paises de origem.

As universidades e escolas sdo também consideradas boas fonte de captacdo de talentos.
Elas proporcionam aos empregadores uma oportunidade de testemunhar o desempenho
de um “empregado potencial”, através de acordos de cooperacao e estagios. Uma forma

de divulgagdo é por meio das conferéncias e palestras em universidades e escolas,
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buscando promover a empresa e criar uma atitude favoravel, relatando o que é a
organizagdo, quais Sao seus objetivos, sua estrutura e as oportunidades de trabalho que
oferece (Chiavenato, 2002).

3. SELECAO DE TALENTOS : UMA ANALISE CRITICA

Até pouco tempo atras, a mentalidade empresarial rendia-se basicamente ao significado
de duas palavras: competitividade e produtividade. Assim, com base nesses critérios, as
organizacbes escolhiam os profissionais que melhor atendiam as exigéncias

profissionais de * vestir a camisa da empresa” a qualquer custo.

Entretanto, o mercado de trabalho atual € reflexo da mentalidade ideoldgica que nos foi
imposta. Vivemos numa sociedade imediatista, intolerante e virtual, que cultua a falta
de tempo, o estresse e as manipulacdes. A meta da hora é “ser vencedor”. E o que é ser
um “vencedor” ? Certamente ndo é aquele que veste a camisa da empresa, mas ndo é
criativo; que tem tdo pouca confianca em si que precisa desvalorizar o colega de
trabalho; que manipula as pessoas; que desempenha papéis porque ndo se aceita como
verdadeiramente é; que nao aprende com 0s proprios erros e, por isso, continua errando;
que vive em permanente estado de ansiedade e que ocupa a mente com valores

irrelevantes.

Com a consciéncia de que ndo da para acertar sempre, pois 0 ser humano é muito
complexo e encontrar talentos ndo é facil, acredita-se que, um trabalho sério, que possua
como foco a qualidade na gestdo de recursos humanos, pode atingir o objetivo maximo
de tornar a empresa competitiva e lucrativa.

Dessa forma, selecionar os funcionarios certos é importante por trés razGes principais.
Primeiro, o seu proprio desempenho depende, em parte, dos seus funcionarios.
Funcionarios com boas habilidades e atributos fardo um trabalho melhor para a
empresa. Funcionarios que ndo tenham essas habilidades e atributos, que causem atritos
ou criem dificuldades, ndo terdo um desempenho efetivo e prejudicardo o seu proprio
desempenho e 0 da empresa. A hora de separar 0s indesejaveis é antes de eles entrarem
pela porta , ndo depois (Dessler, 2003).
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Mais do que nunca, 0 processo de contratar e reter talentos, hoje, exige muito
profissionalismo. Afinal, ele também funciona como um cartdo de visitas da empresa
diante do candidato. Se ele for entrevistado por um recrutador despreparado, que nao
esteja comprometido com a filosofia da empresa e que esteja mais preocupado em
oferecer quantidade do que qualidade, certamente, o candidato ira captar e divulgar esta

imagem distorcida.

Entretanto, os processos seletivos atuais vém, quase sempre, acompanhados de duas
demandas:

* agilidade de resposta - preenchimento da vaga em tempo habil;
* qualidade no atendimento - indicacdo de candidatos que atendam ao perfil desenhado
pelo detentor da vaga. Nesse ultimo item, encontra-se o grande desafio dos
selecionadores: traduzir as expectativas do cliente em um perfil passivel de ser avaliado,
mensurado, descrito em competéncias e que sinalize em direcdo a assertividade nas
escolhas. Para obter eficacia no processo seletivo € essencial que o perfil de
competéncias a ser identificado esteja bem ajustado a demanda do detentor da vaga.

Assim, tem-se como tendéncia a Sele¢do por Competéncias, que além de especificar de
forma clara os indicadores comportamentais do perfil, permite ao profissional planejar
as etapas do processo com base em informacdes objetivas, facilitando a avaliacdo dos
pontos de exceléncia e insuficiéncia de cada candidato. Essa metodologia traz como
pontos fortes a clareza do perfil e maior facilidade para avaliar os candidatos com

imparcialidade, justica e ética.

Dessa forma, na selecdo, consegue-se identificar, através de testes de aptidbes, de
personalidade e de entrevistas, ndo s6 informacgdes que vao nos dizer se o candidato
preenche os requisitos da vaga mas, principalmente, se ele se enquadra na cultura da
organizacdo. Assim, busca-se erradicar uma série de falhas que possam comprometer o
processo da contratacdo como também detectar os valores do profissional que poderao,

num futuro préximo, ser transformados em competéncia essencial para a empresa.
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Conforme relata Chiavenato (2002), a variabilidade humana é enorme: as diferencas
individuais, tanto no plano fisico (estatura, peso, compleicdo fisica, forca, acuidade
visual e auditiva, resisténcia a fadiga etc.) como no plano psicologico (temperamento,
caréter, inteligéncia, aptidfes, habilidades mentais etc.), levam as pessoas a se
comportarem diferentemente com maior ou menor sucesso nas organizagdes. As
pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender uma tarefa como na maneira
de realiza-la ap6s a aprendizagem. A estimacdo aprioristica dessas duas variaveis —

tempo de aprendizagem e nivel de execucdo — é tarefa da selecdo de pessoal.

Detectar caracteristicas de personalidade, como flexibilidade, estabilidade emocional,
facilidade de relacionamento e outras, num candidato é de fundamental importancia,
partindo do principio de que os profissionais estdo ficando muito parecidos do ponto de
vista técnico: formacdo superior, falar inglés, possuir uma p6s-graduacéo etc. O que ird
diferencia-los de outros candidatos sao fatores como que tipo de pessoa ele é e quais sdo
suas atitudes, uma vez que poucas empresas estdo dispostas a manter alguém super

qualificado se o seu comportamento é reativo, por exemplo.

Assim, 0 “ novo trabalhador” apresenta caracteristicas que séo, por vezes, conflitantes
entre si e que requerem, cada vez mais, a subjetividade do trabalhador, sua imaginacao,
sua criatividade e sua flexibilidade (Cocco, 2000). Dentre essas caracteristicas, podem
ser citadas (Lima, 1995): ser flexivel e perseverante; ser capaz de reagir com rapidez e
se adaptar as mudangas; ser um jogador; ser teatral, sabendo jogar com as aparéncias,

sobretudo no caso dos gerentes.

DeCenzo e Robbins (2001) apresenta uma préatica inovadora em selecdo de pessoal
quando relata sobre empresas como, Toyota, Federal Express e General Mills que séo
mais orientadas para a equipe de trabalho autogerenciada, permitindo que os
empregados assumam a responsabilidade pelas funcBes cotidianas em suas areas.
Assim, esses empregados podem trabalhar sem supervisdo direta, absorvendo as
responsabilidades *“ administrativas” que antes cabiam ao supervisor. Um aspecto dessa

mudanca € a participacdo mais ativa na contratacdo dos colegas de trabalho.
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Quando tém o poder de contratar seus colegas de trabalho, os trabalhadores levam para
0 processo de selecdo as experiéncias e 0s historicos mais variados. Isso lhes permite
avaliar melhor as habilidades dos candidatos em sua area de especialidade” . Eles
também, como em seu projeto de turma, querem contratar alguém com quem possam
contar, que va cumprir 0s seus deveres, em vez de deixar tudo para 0s outros. Isso
significa que eles focalizam a atencdo nos deveres exigidos para 0 cargo, € nas
habilidades e qualificacbes especiais necessarias para ser bem sucedido. Nesse caso,
pode-se obter uma avaliagdo mais objetiva. Mas isso ndo significa que ndo haja
problemas com as equipes de trabalho autogerenciadas. Se esses trabalhadores
desconhecem as técnicas de entrevistas apropriadas, eles também podem passar por

muitas das dificuldades frequentemente associadas as entrevistas.

Interessante, também, é saber que cada candidato adquire, durante o processo de
selecdo, um conjunto de expectativas sobre a organizacao e sobre o cargo especifico que
deseja obter. Ndo é incomum que essas expectativas sejam exageradas, em decorréncia
do recebimento de informagdes quase que totalmente positivas sobre a organizacdo e o
cargo durante as atividades de recrutamento e selecdo. As evidéncias sugerem que 0S
entrevistadores podem estar errando ao fornecer ao candidato apenas informacdes
favoraveis. Em termos mais especificos, as pesquisas nos levam a concluir que 0s
candidatos que recebem uma prévia realista do cargo (assim como uma prévia realista
da organizacdo) mantém expectativas mais baixas e mais realistas sobre o cargo que véo
assumir e ficam mais preparados para lidar com seus elementos frustrantes. Resultando,

assim, em menores indices de rotatividade (DeCenzo e Robbins 2001).

Um outro aspecto importante é a terceirizacdo do servi¢o de recrutamento e selecéo,
pois, nem sempre a organizacdo tem em seu staff uma equipe disponivel para
desenvolver tal trabalho. Mas, delegar a contratacdo exige tanta responsabilidade quanto
contratar diretamente - afinal, terceirizar também inclui escolher entre muitas. Em
virtude dessa necessidade do mercado, a empresa deve buscar um parceiro que esteja
sempre atualizando seus servicos, empregando em Seus processos as mais recentes
técnicas e metodologias, alem de oferecer laudos que contenham os principais aspectos

da personalidade do candidato, o que assegura a transparéncia do trabalho. Lembrando-
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se que é imprescindivel a participacdo ativa da organizagdo no processo seletivo

também entrevistando e submetendo o candidato "a aprovacdo de outras pessoas da

empresa e do setor solicitante.

4. EFICACIA DA ENTREVISTA DE SELECAO

Independentemente da maneira como a entrevista é conduzida, € ponto pacifico que

bem poucas pessoas conseguem empregos sem uma ou mais entrevistas. Isso é muito

interessante, dado que a validade da entrevista como ferramenta de selecdo tem sido

alvo de consideravel debate.

Além de utilizadas em larga escala, as entrevistas parecem ter grande peso nas decisdes.

Seus resultados tendem a influenciar desproporcionalmente o processo de sele¢do. O

candidato que se sai mal na entrevista quase sempre é cortado da sele¢do, nédo

importando a experiéncia que possui nem os resultados em testes (Robbins, 2004).

Um exame das descobertas e pesquisas relacionadas as entrevistas de acordo com
DeCenzo e Robbins (2001:118) mostra que:

10.

O conhecimento anterior sobre o candidato pode distorcer a
avaliagéo do entrevistador.

O entrevistador muitas vezes mantém um esteredtipo do que
representa um ““bom” candidato.

O entrevistador muitas vezes tende a favorecer candidatos que
partilham sua atitude.

A ordem em que os candidatos sdo avaliados muitas vezes influencia
as avaliagoes.

A ordem em que as informacdes sdo obtidas influencia as avaliacdes.
As informag0es negativas recebem um peso indevidamente alto.

O entrevistador pode tomar uma decisdo sobre a adequabilidade do
candidato nos minutos iniciais da entrevista.

O entrevistador pode esquecer grande parte do conteddo da
entrevista minutos depois de sua concluséo.

As entrevistas estruturadas e bem organizadas sdo mais confiaveis.

A entrevista € mais valida para determinar o ajuste do candidato a
organizacdo, o nivel de motivacéo e as habilidades interpessoais.
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Além dessas conclusdes de tendenciosidade do entrevistador, ha algo que se relaciona
diretamente com as acBes do candidato. E a chamada administracio da impressdo ou
gerenciamento de impressdo (Gl), também chamados de auto-apresentacdo (Leary,
1995), que pode ser definida como as varias maneiras pelas quais os individuos buscam
controlar as impressfes que 0s outros tém a seu respeito, no que se refere a
comportamentos, valores e atributos pessoais (Rosenfeld, Giacalone e Riordan, 1995;
Rosenfeld, 1997), visando atingir um determinado objetivo (Goffman, 1985; Jones e
Pittman, 1982).

Percebe-se, atualmente, que os processos seletivos das organizagfes tornaram-se um
“funil” pelo qual poucos profissionais conseguem passar, bem como que a preocupacgao
em desenvolver habilidades individuais, para aquisicdo e manutencdo do emprego,
parece ter aumentado, devido ao fato do mercado de trabalho ter se tornado mais restrito
e exigente (Sarrieira et al., 1999). A perspectiva atual é a de que o sujeito deve tornar-se
gestor de sua carreira, utilizando estratégias para se constituir em um profissional
atraente, em um mercado de trabalho extremamente restrito e competitivo. Nesse
sentido, observa-se crescente procura por literaturas e treinamentos que orientem
candidatos sobre comportamento em um processo seletivo e gerenciamento de carreiras

profissionais (Ralston e Kirkwood, 1999).

Nessa perspectiva, a entrevista de sele¢do constitui-se uma situacao propicia na qual o
gerenciamento de impressdo é mais evidente. De acordo com Ralston e Kirkwood
(1999), todos os candidatos o utilizam durante a entrevista de selecdo, embora alguns
tenham maior consciéncia de seu comportamento e tentem manter um maior controle
sobre as impressfes que projetam, nem sempre sendo sinceros. Sem dudvida, na
entrevista de selecdo, hd um processo de interferéncia matua, na qual o candidato busca
transmitir uma imagem positiva, apresentando seus conhecimentos, habilidades,
experiéncia; enquanto o entrevistador tenta passar a imagem de um ouvidor atento,
questionar alguns aspectos, colocar o candidato, sutilmente, em situagdes de avaliacao,
e ndo permitir que crie expectativas antecipadas sobre o resultado da selecao, além de
transmitir uma imagem positiva da organizacdo a fim de atrair o melhor candidato
(Marras, 2000).

Gestdo e Conhecimento 10 V.2,n. 1, art. 3, jul./nov. 2005
PUC Minas campus Pocos de Caldas ISSN 1808-6594



Captacao e selecdo de talentos para as empresas
Cylmara Lacerda Gontijo

O selecionador, por sua vez, também gerencia as impressdes diante do candidato,
representando um papel complementar para seguir as convencgfes sociais. Cria-se,
assim, uma espécie de consenso baseado na supressao de desejos e emocdes, em virtude

de valores que todos sentem obrigacéo de respeitar (Goffman,1985).

Sob o enfoque da comunicacdo, Chiavenato (2002: 235) afirma que “ como todo
processo de comunicagao, a entrevista sofre de todos os males — como ruido, omisséo,
distor¢des, sobrecarga e, sobretudo, barreiras — que abordamos quando tratamos da
comunicacdo humana”. Para reduzir todas essas limitacbes o autor sugere duas
providéncias que podem melhorar o grau de confianca e de validade da entrevista, que
sdo o treinamento adequado dos entrevistadores e melhor constru¢do do processo de

entrevista.

Quais as conclusdes que podem ser tiradas dessas questdes a respeito das entrevistas de
selecdo? E onde as entrevistas podem ser mais apropriadas? Se as entrevistas
continuarem a ter um lugar na decis@o de selecéo, parece que sdo mais apropriadas para
0s empregos de alta rotatividade. A entrevista pode ser Util, portanto, quando enfatiza a
capacidade da pessoa se ajustar a organizacdo, em vez de se concentrar nas habilidades
técnica, sendo indicada também para avaliar o nivel de motivacdo e habilidades
interpessoais (Robbins, 2004; De Cenzo e Robbins 2001 e Chiavenato, 2002).

Dessa forma, os testes psicométricos e de personalidade apresentam duas importantes

caracteristicas, que as entrevistas ndo conseguem alcancar, a saber:

a) Validade: € a capacidade do teste de prognosticar corretamente
a variavel que se pretende medir. Um teste de selecdo € valido
quando é capaz de prognosticar o desempenho futuro da pessoa
no cargo.

b) Precisdo: é a capacidade do teste de apresentar resultados
semelhantes em varias aplicacfes na mesma pessoa, apresenta o
menor desvio-padrdo ao redor da média dos varios resultados
obtidos. Um teste apresenta pouca precisdo gquando 0s varios
resultados obtidos em uma mesma pessoa sdo diferentes e
dispersos.

(Chiavenato, 2002:

247)
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Assim, os testes sdo usados na selecdo de pessoal para medir um amplo conjunto de
atributos dos candidatos, incluindo habilidades cognitivas (mentais), motoras e fisicas,
personalidade, interesses e aprendizagem (Dessler, 2003). Eles podem mostrar
habilidades e atitudes que, na entrevista e na dindmica de grupo ndo se véem. No
entanto, o uso de testes s6 pode ser feito por psicologos com amplo conhecimento do

assunto.

Os testes ou provas psicoldgicas vdo permitir a comparacdo dos perfis individuais, e
compreendem cinco grandes categorias:

1 - testes de conhecimentos gerais;

2 - provas de conhecimentos especiais (mecanica, eletricidade, desenho, etc.);

3 - testes de aptidOes gerais e especiais (inteligéncia geral, inteligéncia verbal,
habilidade

numérica, destreza manual, coordenacdo motora, rapidez de percepcao, etc.);

4 - provas praticas de capacidade profissional (execucédo pratica de uma tarefa);

5 - testes de personalidade e adaptabilidade (persisténcia, extroversdo, autoconfianca,

lideranca, estabilidade emocional, energia vital, maturidade social, etc.).

A escolha dos testes mais adequados ndo é facil. E necessario avaliar o estudo
cientifico por tras de cada um, as habilidades e as atitudes que estes recursos medem e o
tipo de pessoa em que podem ser aplicados, de acordo com idade, cultura e perfil
profissional. E importante salientar que o teste ndo é uma bola de cristal. Apenas pode
confirmar impressdes e medir caracteristicas implicitas. Com o conjunto formado por
entrevistas, testes e dinamica de grupo um processo seletivo pode ser considerado

completo e valido.

Entretanto, em algumas empresas, ainda perdura uma selecdo rudimentar, baseado
apenas em uma entrevista e em um minimo de requisitos que, muitas vezes, nada tem a
ver com a funcdo a ser preenchida. Nessa fase de tdo adiantado desenvolvimento

humano e tecnoldgico, é preciso que 0s empresarios se conscientizem de que, a boa
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selecdo de pessoal € um investimento atil para a empresa, ao colocar, de varias

maneiras, a pessoa certa no Iugar certo.

Ha& que se reconhecer também o0 mau uso que tem sido feito dos instrumentos de
avaliacdo (testes, dindmicas de grupo, provas situacionais, entrevistas, etc.). Nao deve-
se atribuir isso a técnica, mas ao profissional. O que certamente compromete a
qualidade de um processo seletivo € a incompeténcia do selecionador no uso da técnica,
ndo a técnica em si. Sendo mais enfatica, a desqualificacdo profissional existe, mas ndo

é algo exclusivo da psicologia, nem daqueles que se dedicam a selecdo de pessoal.

Pode-se concluir que um processo de captacdo e selecdo bem conduzido por
profissionais competentes e qualificados proporciona vantagens competitivas para as
organizacbes como: reducdo de turnover, aumento da produtividade e qualidade,
menores investimentos e esfor¢os em treinamento, pela maior facilidade em aprender as
tarefas do cargo, rapidez no ajustamento e integracdo do novo empregado as novas
funcbes e a cultura da empresa, melhoria gradativa do potencial humano mediante
escolha sistemética dos melhores talentos e melhoria do nivel das relagdes humanas pela

elevacdo do moral.
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