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Os testes psicolégicos em selecéo de pessoal:
analise critica dos conceitos e procedimentos utilizados*
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“Meu objetivo é ajudé-los a passar de um absurdo disfarcado
para algo que seja patentemente absurdo” (Wittgenstein)

1. As expectativas do individuo submetido ao
processo de selegdo; 2. Resultados obtidos com
os testes; 3. A utilizacdo das aptidOes ¢ seu
significado; 4. A necessidade de comprovagdo
das hipéteses de selecdo; 5. Redefini¢do do con-
ceito de validade dos testes; 6. Os quatro tipos
de validade; 7. Concluséo.

Este artigo questiona conceitos e procedimentos que orientam o emprego dos
testes psicolégicos em selegdo de pessoal. Examina levantamentos de pesquisas
realizadas com testes para as ocupacgdes, concluindo pela inexpressividade dos
resultados. Considera irreal a interpretagdo dada as caracteristicas psicolégicas
e insiste na comprovagdo do relacionamento teste-desempenho antes de o pre-
ditor ser utilizado para fins decisérios. Analisa a inadequac@o dos vérios con-
ceitos de validade. Cita restrigSes ao uso dos testes, impostas, nos EUA, pelo
governo e pelas cortes de justica, mostrando a necessidade de os psicélogos bra-
sileiros elaborarem normas rigorosas para o emprego de testes, antecipando-se
as restrigdes legais que inevitavelmente surgirdo.

1. As expectativas do individuo submetido ao processo de selecio

Ao examinarmos o processo de selecdo de pessoal, precisamos considerar que,
no momento de candidatar-se a um cargo em qualquer organizagdo, o indi-
viduo confia em que serdo julgadas, na admissdo, suas reais possibilidades de
realizar as tarefas ali previstas. Espera ser avaliado a partir de critérios cla-
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ramente explicitados e, se estd suficientemente preparado, saberi que solici-
tacdes lhe serdo feitas, devendo esse “saber antecipado” ser tanto maior quanto
melhores forem suas condi¢Ges de exercer a fungdo. Entretanto, quando a esse
individuo se nega a possibilidade de ocupar o cargo, em virtude de razdes
que escapam ao seu entendimento e que ndo estdo comprovadamente relacio-
nadas, de forma decisiva, com o desempenho no trabalho, estdo-se compro-
metendo os seus interesses, bem como os interesses da organizacdo e até os da
prépria sociedade, sob aspectos econdmicos, sociais, morais € humanos.

Para ser compativel com tais pressupostos, que orientam a tomada de
decisGes referentes 2 admissdo ou rejeicdo de candidatos as organizagGes, a
utilizagdo dos testes psicol6gicos deve estar firmemente amparada em estudos
que nio deixem ddvidas quanto 2 estreita relacdo entre o que é medido pelo
teste € 0 que é realizado no trabalho. E isso vale em qualquer situagfo, seja
para datilégrafos candidatos a cargos administrativos, seja para psic6logos can-
didatos ao setor de recursos humanos de uma empresa. Entretanto, os estudos
especificos, visando demonstrar esses relacionamentos, raramente tém conse-
guido atingir seus objetivos. Existem mesmo vérios trabalhos abrangentes, mos-
trando que as expectativas histéricas em relagdo aos resultados da utilizagdo
dos testes psicolégicos em selegdo ndo se concretizaram.

2. Resultados obtidos com os testes

Em artigo publicado em 1973, Ghiselli (1973) fez o resumo, dos resultados
obtidos com testes ocupacionais nos EUA, entre 1920 e 1971, representando
todas as pesquisas dessa 4rea, publicadas nesse periodo, além de grande quan-
tidade de material ndo-publicado oriundo de trabalhos realizados em organiza-
¢Oes comerciais, industriais e governamentais. Categorizou os testes estudados
em 20 classes, os cargos em 21 categorias e tomou, como critérios, o nivel de
eficiéncia no cargo e/ou o sucesso no treinamento. Expressando a validade
em termos de correlagdo entre o teste e o critério, ele calculou as médias dos
coeficientes de validade para cada uma das classes de teste e cada uma das
categorias de cargos, em relagdo aos dois tipos de critério, separadamente. A
média global desses coeficientes para todas as modalidades de testes e cargos
tomados em conjunto foi de 0,22, em relagdo aos critérios de eficiéncia nos
cargos, 0 que importa numa variincia comum . teste-critério inferior a 5%,
indice que, a nosso ver, dificilmente pode ser considerado suficiente, parti-
cularmente, para decisGes individuais. Entre a grande quantidade de material
relatado por Ghiselli, cumpre observar um dado que nos parece muito signi-
ficativo, como nog¢do de limite: separando o mais alto coeficiente de validade
média para cada uma das 21 categorias de cargos, seus valores, para os crité-
rios de eficiéncia, variaram entre os limites de 0,24 e 0,46, ficando a média
desses coeficientes maximos em 0,35.

As validades médias, obtidas por Ghiselli, para todos os testes classifica-
dos em cinco grandes classes, em relagdo aos cargos categorizados em oito
grandes grupos, no critério de eficiéncia (quadro 1), demonstraram, em nossa
opinido, que ndo dispomos de bases razodveis, para afirmagGes genéricas sobre
as potencialidades preditoras das vérias classes de testes em relagdo aos vérios
grupos de cargos. Observe-se que a maioria dessas validades médias tem muito
boa estabilidade, conforme se pode concluir pelo ndmero de casos utilizados
em cada uma. '
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Coeficientes de validade média obtidos entre classes gerais de testes e desempenho em

Quadro 1

grandes categorias ocupacionais

OcupagGes
Tipos de testes Gerentes Fungdes OcupagGes Qcupacdes Ocupagdes Operadores Comerciantes | Ocupagdes
em burocréticas de vendas | de seguranga | de servicos | de veiculos e artesdos industriais
geral em geral em geral em geral em geral em geral em geral em geral
Habilidades intelectuais 0,27f 0,28f 0,19¢ 0,224 0,27¢ 0,16f 0,25¢ 0,20¢
Habilidades espaciais e 0,22¢ 0,17t 0,18 0,184 0,134 0,204 0,23f 0,20f
mecénicas
Acuidade perceptiva 0,25¢ 0,29¢ 0,044 0,21¢ 0,104 0,17° 0,24¢ 0,20f
Habilidades motoras 0,144 0,16f 0,124 0,144 0,154 0,254 0,19f 0,22f
Caracteristicas de
personalidade 0,22f 0,224 0,32¢ 0,21¢ 0,16° 0,26 0,24¢ 0,262

Fonte: Dados extraidos do estudo de Ghiselli (1973).

Menos de 100 casos.
De 100 a 499 casos

De 500 a 999 casos.

De 1 mil a 4.999 casos.
De 5 mil a 9.999 casos.
Dez mil ou mais casos.

-0 a0 T



Embora, para os objetivos de nossa andlise, os resultados referentes aos
critérios de eficiéncia no cargo sejam os mais importantes, devemos ressaltar
que as validades médias para os critérios de treinamento foram, de modo geral,
bem melhores. Assim, a validade média global obtida para esse tipo de critério
foi de 0,39, o que se explica em face da existéncia de semelhangas entre o
conteddo dos testes e os conhecimentos, de tipo escolar, mobilizados pelos
cursos de treinamento.

Em 1972, Dunnette (1976) e outros apresentaram resumo de todos os
trabalhos de validagdo até entdo publicados, bem como de muitos nio-publi-
cados, referentes s func¢Ses relevantes da indistria de refinagdo de petréleo
(com exce¢do de supervisores). Embora Dunnette considere os coeficientes de
validade média obtidos superiores aos registrados por Ghiselli, eles, geralmente,
continuam muito abaixo do aceitdvel para uso na contratacido de pessoal, como
se pode observar no quadro 2, onde os coeficientes relatados para as fungdes
burocriticas e para as fungGes de controle de qualidade ndo ultrapassaram
0,24, em todas as classes de testes de aptiddo utilizados.

Quadro 2

Coeficientes de validade média em varias areas de aptiddo relativas ao desempenho em
quatro setores ocupacionais relevantes para a refinagdo do petréleo

Setor ocupacional

Area de aptiddo
Operagio Controle
e Manutengéo Burocritica de
processamento qualidade
Inteligéncia geral 0,32(81) 0,20(11) 0,17(14) 0,24(8)
Numérica 0,19(36) 0,35(86) 0,12(31) 0,14(10)
Verbal — 0,29(16) 0,22(8) 0,16(4)
Habilidade mecénica 0,20(42) 0,38(76) —_ 0,18(8)
Velocidade perceptiva — 0,16(43) 0,15(5) —_
Relagdes espaciais —_ 0,24(34) 0,04(10) —
Habilidades motoras 0,17(9) 0,22(65) 0,22(19) 0,06(2)

Fonte: Dunette (1976, cap. 11, p. 499).
Obs.: os ndmeros entre parénteses representam o niémero total de coeficientes utilizados
para o célculo.

Guion & Gottier (1965) fizeram longo levantamento dos resultados das
pesquisas sobre o emprego das medidas de personalidade em selecdo de pes-
soal, para empregos civis, publicados no Journal of Applied Psychology € no
Personnel Psychology, de 1952 a 1963, chegando & desalentadora constatagdo
de que “ndo se pode dizer que qualquer das medidas de personalidade con-
vencionais tenha demonstrado utilidade real como instrumento de sele¢do” e
concluem: “algumas vezes sdo empregadas medidas de personalidade nao-vali-
dadas como instrumento de decisdio, devido a ‘insights clinicos’, credulidade,
supersticdo ou evidéncia acumulada em algum cendrio. Todas elas podem ser
igualmente condenadas, a menos que se consiga reunir dados especificos da
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situagdo, revelando que os insights, supersticoes ou validades sdo de fato pre-
ditivas.” Lembram, ainda, o levantamento das validades dos testes de perso-
nalidade, no meio industrial, feito por Ghiselli e Barthol, em 1953, em que
esses autores constataram correlagOes mais fracas justamente nos grupos ocupa-
cionais em que os tracos de personalidade pareciam intuitivamente mais
importantes. .

De modo geral, os mais considerados estudos feitos com testes de perso-
nalidade criticam de forma elogiiente, no minimo, as fracas qualidades psico-
métricas desses testes, particularmente daqueles classificados como projetivos
ou expressivos, contra-indicando-os para uso em selecdo de pessoal; entretanto,
em relacdo aos testes de aptiddo ndo existe convergéncia de pontos de vista
entre os principais psic6logos que realizaram trabalhos nessa drea, como Guion,
Faverge, Ghiselli, Montmollin, Cronbach, Ebel, Lawshe e outros. A verdade
é que a fragilidade dos conceitos e procedimentos ai utilizados, até por ques-
toes de envolvimento pessoal, tem sido constantemente ignorada. Mas hid os
resultados; e eles, conforme indicamos, sdo inexpressivos, apds tantos anos
de uso dos testes psicolégicos. Isto é um fato. Clark Hull j4 havia observado,
em 1928, que o teto de validade para os testes ficaria em torno de 0,50. De
14 para c4 ndo houve melhoras.

Se muitos psicélogos consideram desconcertante que esses resultados ve-
nham ocorrendo e acham que a tnica solugdo é trabalharmos para aperfeicoar
os modelos e os testes empregados, alguns poucos, como nds, julgam até es-
tranho que se prossiga atuando na mesma diregdo, como se ainda estivéssemos
explorando fildo de grande futuro. Chegamos a pensar que é um grande des-
propGsito continuarmos a desenvolver tfo sofisticada maquinaria estatistica,
abastecida pela excelente tecnologia a esse respeito disponivel, para produzir
tanto ruido e tdo pouco conhecimento significativo no sentido dos objetivos
desejados.

Entdo, ponderamos: ndo estamos alcangando resultados dtteis; nfo esta-
mos produzindo conhecimento cientifico aceitdvel; ndo estamos conseguindo
compatibilizar a decisdo de usar testes psicolégicos com os objetivos mais sadios
das politicas de pessoal das organizacGes. O que estamos fazendo?

Na minha opinido, esse desencontro entre aquilo que pretendemos fazer
e o que realmente estamos fazendo em selecio de pessoal € conseqiiéncia de
ndo termos questionado, suficientemente, ao longo desses anos, alguns concei-
tos e procedimentos aparentemente l6gicos que dominam o conhecimento nessa
4rea. '

3. A utilizagiio das aptidoes e seu significado

Assim, por exemplo, muitos psicélogos costumam deduzir rapidamente, até por
simples leitura dos deveres funcionais, caracteristicas ditas psicolégicas neces-
sérias ao desempenho no cargo, como: aptiddo espacial, para mecénicos; apti-
ddo verbal, para jornalistas; extroversdo, para vendedores; coordenagdo bima-
nual, para motoristas; estabilidade emocional para chefia e assim por diante.
E o que hé de errado nisso? Bem, em primeiro lugar, o sucesso no trabalho
nao pode ser explicado apenas por fatores pessoais de aptiddo, personalidade
etc., e sim, pela conjuncdo de competéncia e utilizagdo de certas condigGes
pessoais, com uma situagdo particular. N&o se pode afirmar que uma pessoa
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para ter €xito em posigio de chefia deva possuir, por exemplo, muito boa esta
bilidade emocional; a histéria estd ai para demonstrar a irrealidade dessa su-
posicdo. Além disso, o sucesso no desempenho do trabalho, dentro de qualquer
organizagdo, vai depender, também, das circunstincias organizacionais em que
as tarefas forem realizadas, como: tipo de chefia, incentivos comportamentais
existentes, condigGes de trabalho, clima organizacional etc. Mesmo em igual-
dade de condigGes, pessoas possuidoras de caracteristicas basicas bem diferen-
tes, até opostas, podem ter o mesmo &xito utilizando-as adequadamente, dentro
das circunstdncias organizacionais. Em segundo lugar, conforme demonstrou
Maurice Montmollin (1974), a linguagem utilizada para descrever caracteristi-
cas individuais ndo é a mais adequada para descrever as tarefas do trabalho.
Para Montmollin, quando descrevemos os cargos empregando termos como
inteligéncia, fluéncia verbal, raciocinio geral etc., correspondentes aos nomes
de fatores isolados pela psicologia diferencial, estamos usando um truque ma-
roto tornando “evidente” a indicag@o automética dos testes psicolégicos a serem
utilizados para esses cargos, pois ndo é por coincidéncia que esses testes pre-
tendem medir aqueles fatores. No Brasil essa maneira de analisar o trabalho
caracteriza o que se chama anélise profissiografica.

Tudo isso torna ilégico projetarmos, a partir desses dados, critérios com-
portamentais de desempenho no trabalho. Mas h4 também outra questdo mais
profunda: quando consideramos que uma caracteristica psicoldgica é decisiva
para o desempenho em alguma tarefa e que podemos medi-la através de testes,
estamos, de forma implicita, acreditando que existem certos tragos, construc-
tos, processos mentais, ou seja 14 o que for, por trés tanto dos escores do predi-
tor como do desempenho das tarefas do trabalho, governando a atuagdo do
individuo, ¢ que os esforgcos para medir esses constructos nio sio mais do que
aproximacdes, em relagdo a alguma coisa que ndo temos condi¢Ses de definir
operacionalmente, porém se continuarmos a investigar nessa direcdo e aper-
feicoarmos nossos instrumentos de medida, talvez um dia se chegue 14. Mas
serd que a psicologia, no estdgio atual do seu desenvolvimento, tem condigSes
de explicar constructos, como aptiddo espacial, aptiddo numérica ou aptiddo
verbal em termos, por exemplo, de processos mentais utilizados?

O estudo dos processos intelectuais, nesse campo da psicologia, ¢ feito
em termos de caixa preta em que as conclusGes sdo obtidas pelo confronto
das “entradas” e “saidas” do modelo experimental utilizado. Introduzimos
nessas “entradas” certos testes para medir determinadas aptiddes porque, pela
andlise de seus conteddos, “parece evidente”, em termos de senso comum, que
eles medem aquilo a que se propdem (Wanderley, 1976). Assim, um teste ¢
de aptiddo espacial porque se supde que, para a resolugdo de suas questOes,
uma pessoa deva, por exemplo, manipular mentalmente no espago de trés
dimensOes representagdes esqueméticas de determinados objetos. De forma se-
melhante, se os itens do teste consistitem na escolha de sindnimos e antdni-
mos, ele serd considerado de aptiddo verbal; se os itens implicarem a realiza-
¢do de contas das quatro operagdes, serd um teste de aptiddo numérica. Entao,
0 que caracteriza realmente a aptiddo que o teste mede é o tipo de material
utilizado — nos casos citados: figurativo, verbal e numérico. A importincia
do material empregado nos testes tem sido evidenciada, como lembra Faverge
(1972), “pelos trabalhos cléssicos- de andlise fatorial em que, contra toda a
previsdo e, por vezes, com consternagdo, emergem na primeira linha, esgotando
a maior parte da varidncia comum, os fatores espaciais, verbais ¢ numéricos”.
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Examinemos um pouco mais a questdo. Consideremos trés ocupagGes
diferentes para as quais geralmente se supde que a aptiddo espacial é impor-
tante: mecénico de carburador de automével, alfaiate e mestre-de-obras de
construgdo civil. Suponhamos que devemos planejar a selecdo de candidatos
para essas ocupagdes e que dispomos dos trés tipos de testes de aptiddo
espacial apresentados na figura 1. Se tivermos de escolber, entre esses testes,
os que serdo incluidos nas baterias de selecdo para cada uma das ocupagdes,
como faremos a escolha? Por qué?

Figura 1

C
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%
Teste A. Qual das figuras é formada pela jungdo das partes da questio apresentada 2
esquerda?

% &

Teste B. Quantos cubos tem cada uma das figuras?
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Teste C. Corte a figura em duas partes, através de uma linha reta passando por dois pontos
numerados, de modo que essas partes possam formar um quadrado.

Acredito que a tendéncia do psicélogo, ndo dispondo de outras infor-
magcOes, serd indicar o teste A para os mecénicos, o teste C para os alfaiates
e o teste B para os mestres-de-obras. Parece fora de divida que essa escolha
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seria determinada pela possivel semelhanga entre as tarefas de cada teste e as
tarefas a serem realizadas nessas ocupagdes, ou seja, pela manutengdo, na
medida do possivel, da relagio sujeito-objeto. Embora esses testes te-
nham entre eles certas semelhancas por utilizarem material figurativo, as
maneiras de resolver as respectivas questdes sd0 um pouco diferentes e, se
quiséssemos fazer suposi¢des sobre as opera¢des mentais envolvidas, ndo pode-
rfamos deixar de pensar nessas diferengas. Por outro lado, a aptiddo espacial
por eles representada ndo pode ser considerada a mesma nos trés testes
apresentados, pelo menos, ndo no sentido que estamos tratando. Na hipé-
tese contraria, isto é, se pudéssemos concluir, através desse caminho, pela
existéncia de aptiddo bem definida, em termos, talvez, de processo mental
responsavel pela resolucio dos citados testes, bastaria definirmos o teste que
melhor representasse esse processo, para utilizd-lo, dai por diante, toda vez
que ficasse caracterizada a importincia daquela aptiddo.

Mas, se essas aptidoes ndo representam certas “faculdades” ou processos
intelectuais que a pessoa utiliza para resolver as questGes de teste e realizar
as tarefas do trabalho, o que significa terem elas aparec1do nas andlises fato-
riais realizadas?

A resposta é que um fator obtido na andlise fatorial é apenas uma
entidade estatistica. A interpretacdo no sentido de considera-lo fator psico-
légico, assim como a identificagio do mesmo fator em vérios conjuntos dife:
rentes de testes submetidos &s andlises fatoriais, constituem hipéteses do
pesquisador. Em termos objetivos, um fator indica, apenas, o cariter comum
dos diferentes testes submetidos a essa técnica e, desse modo, o seu signi-
ficado ndo pode ir além do contetido dos testes ali incluidos.

Thurstone, um dos primeiros a utilizar a anélise fatorial, para identificar
dimensGes comportamentais, observou, conforme resumo de Bechtoldt (1959),
que “uma capacidade é definida por um procedimento especifico de teste e
pelo método de qualificagdo (Thurstone). Cada teste define uma capacidade
em separado e varios testes, que incluem o mesmo conteddo, porém, dife-
rentes métodos de apresentagdo dos estimulos ou das respostas, também de-
finem diferentes capacidades”. Esta linha de pensamento é também endos-
sada por Robert Ebel (1961), do Educational Testing Service, ao criticar os
psiclogos que acreditam na existéncia de caracteristicas humanas quantifi-
caveis, como a inteligéncia, independente da operacdo que as mecga, ou seja,
independente de qualquer definicdo operacional, como a de Binet ou de
Wechsler, por exemplo.

Talvez fosse melhor deixarmos de falar, de uma vez por todas, nesses
constructos em sele¢do de pessoal. Ndo seria muito mais correto dizermos
que um teste verifica o conhecimento de sindénimos e antbnimos, ao invés
de declararmos que ele mede aptiddo verbal? E justo concluirmos que al-
guém possui baixo nivel de aptiddo cientifica, porque ndo se saiu bem num
teste de problemas engenhosos, como o de Zyve?

4. A necessidade de comprovaciio das hipéteses de seleciio
Existe um abuso nesses saltos de interpretacéio; entretanto, a grande maioria
dos psicélogos ainda ndo pensa dessa maneira. Consideram que a realizagdo

nos testes e a execugdo das tarefas do trabalho refletem a mobilizagio de
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certos atributos pessoais, conforme indicamos anteriormente, € tomam deci-
sOes sobre a admissdo de candidatos aos cargos a partir dessa idéia. Esquecem
0s nossos companheiros que essa forma de pensar se traduz, em cada pro-
cesso seletivo, em hipSteses que precisam ser comprovadas antes de serem
utilizadas; caso contrdrio, continuardo sendo apenas crengas, como outras
quaisquer. v

Robert Guion (1976) mostra que, j4 em 1923, Freid havia elaborado
o modelo de pesquisa em selegdo que exigia essa comprovagdo, de acordo
com as normas da metodologia cientifica ortodoxa,- estabelecendo a seguinte
seqiiéncia de fases a serem desenvolvidas no processo: a) andlise do trabalho;
b) determinagdo do critério; c¢) determinacdo da populagdo alvo para a expe-
riéncia; d) desenvolvimento de uma lista de habilidades necessdrias ao sucesso;
e) construgdio ou escolha dos instrumentos adequados (ndo se restringindo
aos testes); f) aplicacdo sob condigGes controladas; g) comparacdo estatistica
dos resultados do teste com os escores do critério; h) combinagdo das medidas
para melhorar a prognose; i) comparagio da predigdo dos novos instrumentos
com a j4 em uso; j) se favordvel, adocdo dos novos instrumentos; 1) verifi-
cacdo constante de todas as fases.

Havia nesse modelo dois elementos basicos: de um lado, o critério; do
outro, o instrumento de prognose, geralmente o teste. Como o critério para
avaliar o desempenho era o elemento a ser predito, ele precisaria ser elaborado
em primeiro lugar e isso teria que ser feito a partir da andlise do trabalho.
Tendo o critério, este daria origem a construgdo ou escolha do instrumento
de medida para predizé-lo. Somente depois de comprovada a relagdo teste-
critério e verificada a superioridade de prognose dos novos preditores em
relagio aos j4 em uso é que eles poderiam ser utilizados. Os psicélogos
tinham, portanto, um bom modelo para as suas pesquisas em selegéio de pessoal.

A utilizagdo sistemdtica dessa metodologia, desde a sua implantacio, pro-
vavelmente nos teria despertado, hd mais tempo, para a irrealidade de nossas
suposicbes sobre os testes e os fatores. Entretanto, embora o modelo nio
fosse rejeitado, foi silenciosamente esquecido; lembra Robert Guion (1976)
que 14 pelo final dos anos 50 a selecdo de pessoal comegou a desviar-se do
rigoroso modelo que exigia a comprovagdo de todos os resultados, pois “todos
sabiam que os testes eram maravilhosos. (...) Os ndo-psicélogos ndo tinham
consciéncia das muitas coisas que podiam sair erradas num programa de
testes e os psicélogos estavam freqiientemente muito ocupados com o recém-
aumentado escopo de sua disciplina para se preocuparem com isso”.

Alguma coisa precisava acontecer para que fossem corrigidos os rumos
que a selecdo de pessoal havia tomado. Certa vez Mark Twain disse: “Uma
coisa € ler que ndo se deve carregar um gato pelo rabo. Para aquele que o
tentou, no entanto, a licdo € tdo vivida quanto dificil de esquecer.”

Para os nossos colegas norte-americanos e para as organizagles a que
serviam, a ligdo chegou quando, nos dltimos anos, pessoas que, de alguma
forma se julgaram prejudicadas pelos testes psicolGgicos, em seu direito ao
emprego, recorreram a justica. Creio que vale a pena tomarmos conheci-
mento de alguns problemas que os psic6logos norte-americanos passaram a
enfrentar nas cortes de justiga, pois a maioria deles, até onde estamos infor-
mados, refere-se a rejeicio de conceitos e procedimentos inadequados que
vinham sendo utilizados. Por outro lado, as mudangas que estdo ocorrendo
naquele paifs, em direcdo a uma tecnologia de selegdo mais rigorosa do ponto
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de vista cientifico ¢ mais compativel com as reais possibilidades da psico-
logia, deverdo refletir-se, como nfio pode deixar de ser, em modificagbes de
nossa prépria forma de atuar.

Nos EUA, esses problemas comegaram com as previsdes constantes do
Ato de Direitos Civis de 1964 relativas 3 eliminagdo da discriminagdo racial,
étnica, religiosa ou sexual. Nessa ocasido, foi considerado que os testes psico-
légicos podiam funcionar como barreiras as oportunidades de emprego das
minorias. Isso levou uma Comissdo de Iguais Oportunidades de Emprego
(EEOC) a publicar diretrizes obrigando o empregador a validar qualquer
procedimento de selegdo que resultasse em escolha desproporcionalmente baixa
de minorias ou de mulheres. A partir das revises desse Ato de Direitos
Civis, publicadas em 1972, e das sucessivas regulamentacBes sobre o uso de
testes feitas pela Comissdo de Iguais Oportunidades de Emprego (EEOC) e
pelo Departamento de Trabalho daquele pafs, o controle do governo federal
passou a realizar-se ndo apenas em relagdo a discriminagdo das minorias,
mas também sobre todas as outras questGes inerentes ao processo de selegéo
de pessoal, envolvendo também questGes técnicas, até entdo da exclusiva al-
cada dos psicdlogos.

A interven¢@o governamental na 4rea técnica foi apoiada por vérias de-
cisGes judiciais, inclusive da Suprema Corte dos EUA, estabelecendo coisas
como: padrdes e caracteristicas de uma andlise do trabalho para que tivesse
valor legal na validagdo de testes (Thompson, 1982), pardmetros que deviam
ser utilizados para examinar a validade de conteido de um teste, conceitos
de validade que ndo deveriam ser considerados etc. Como exemplo do tipo de
interferéncia externa nesses assuntos técnicos, podemos citar a decisdo de uma
corte distrital de Nova lorque, em 1979 (Thompson, 1982), rejeitando o tra-
balho de validagdo do instrumento de medida para exame do policial montado,
realizado pelo estado de Nova lorque com a assisténcia técnica de Comissdo
de Servigo Civil dos EUA, em projeto no qual foram gastos US§ 1.250 mil.
A conclusdo da Corte foi: “O método de andlise de cargos baseada nos ele-
mentos de cargo” (trata-se de um método denominado Coeficiente J) “seguido
pela NYSP na elaboragdo, em 1975, do exame para policiais montados, ndo
se concentra naquilo que os cavalarianos realmente fazem em servigo, mas
somente nos tragos ou nas caracteristicas subjacentes que os policiais acre-
ditam caracterizar o desémpenho bem-sucedido. (...) Nido existe qualquer
ligagdo documentada entre o campo de conteiido do exame e as tarefas reais,
deveres e atividades do policial montado do estado de Nova Iorque.”

Sucessivas regulamenta¢Ses governamentais bem como novas decisGes das
cortes de justica vém ampliando cada vez mais o campo de restricdes ao
emprego dos testes. Assim, atualmente algumas decisGes parecem estar muito
bem estabelecidas, como, por exemplo, o dever de o empregador demonstrar
que um teste usado na contratacdo é preditor do desempenho no cargo, ndo
sendo aceita a idéia de que ele mega alguma caracteristica psicoldgica que,
apenas supostamente, seja relevante para o cargo. Além disso, e aqui estd
uma decisdo técnica dificil de cumprir, esse relacionamento teste-desempenho
deve ser demonstrado para cada cargo de uma companhia, o que implica
validacdo local. Dentro dessa restricdo, as empresas “foram proibidas de usar
testes cujos estudos de validaciio tivessem sido executados em outro lugar,
mesmo que esses estudos fossem extensa e tecnicamente bem fundamentados”
(Resnick, 1982).
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. A obrigatoriedade de comprovagdo da relagdo teste-desempenho, da vali-
dacdo local, além da utilizagdo de medidas comprovadamente ndo discrimina-
térias, tornaram, nos EUA, o emprego dos testes psicolégicos em sele¢do algo
tdo dispendioso que somente as grandes empresas podem realizar esses es-
tudos. Além disso, os resultados ainda estdo sujeitos & contestagdo nas cortes
de justica, o que envolve ndo sé custos elevados de defesa judicial, como
alguns prejuizos referentes ao conceito da organizac@o.

5. Redefinicio do conceito de validade dos testes

Nesse conflito de posi¢hes envolvendo empresas, psic6logos-assessores, queixo-
sos, psicOlogos-peritos, advogados etc., regulado pelo poder judicidrio através
das decisdes das cortes de justica, surgem a todo momento referéncias & vali-
dade ou ao processo de validagdo dos testes, refletindo, provavelmente, a
respeitabilidade quase mégica que esses conceitos adquiriram dentro da psico-
logia. Entretanto, nés n3o podemos ter muita certeza sobre o que estdo fa-
lando diferentes pessoas quando dizem que um teste € véalido. E até possivel
que o apego a esse conceito-forga, de significado ambiguo, tenha contribuido,
junto com os outros motivos citados anteriormente, para nos enredar num
cipoal de confusGes a ponto de tornar penoso o progresso do conhecimento
nessa drea da psicologia do trabalho. Julgo que, se quisermos colocar a
selegdo de pessoal na direcdo correta, precisamos também desmontar algumas
armadilhas conceituais, como a referente & validade dos testes.

Assim, geralmente entendemos como validade de um teste a sua capa-
cidade de medir aquilo a que se propde; porém como essa definicdo ndo é
operacional, passamos a caracterizar a validade pelo coeficiente de correlag@o
teste-critério. Acontece que a validade assim operacionalizada assinala a acui-
dade das inferéncias obtidas através dos escores do preditor, sendo, portanto,
nogio psicométrica que se aplica & predizibilidade dos escores do teste e ndo
ao conteGdo dos estimulos. Dessa forma, um teste podera ter numerosas vali-
dades para virias situagbes, o que torna desconfortivel a convivéncia entre
as definigGes conceitual e operacional de validade. Esse é o primeiro problema.
Mas hé outras questdes.

Se nés resolvermos examinar os dois termos principais da definicdo ope-
racional, penetraremos num paradoxo metodolégico. Realmente, fica dificil
aceitarmos que se trabalhe o teste com tanta sofisticagdo estatistica para que
as inferéncias obtidas através de seus escores sejam julgadas pela comparacio
com outra medida elaborada a partir de observagGes diretas do comporta-
mento, dificilmente submetida a igual nivel de tratamento, portanto, sob o
angulo psicométrico, de ordem inferior. E muito comum encontrarmos, na
bibliografia especializada, trabalhos minuciosamente elaborados, empregando
as mais avangadas técnicas estatisticas, mas que desembocam em rudimentares
desenvolvimentos de critérios. Sob védrios aspectos, isso é um contra-senso.

Entretanto, podemos supor, pelo menos teoricamente, que o critério re-
ceba nivel de tratamento estatistico tdo alto quanto o teste, Neste caso, pode-
riamos determinar a validade do teste em fungdo de sua correlagio com o
critério? O problema que se coloca, dentro dessa linha de pensamento, é que
precisariamos estabelecer, de antem#o, a validade do critério, o que impli-
caria uma cadeia de sucessivas e intermindveis validagdes de critérios contra
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critérios; a impossibilidade préitica dessa operagio se acrescentaria uma cres-
cente incorregdo tedrica em face do significado estatistico do coeficiente de
correlacdo.

Mas existe a possibilidade de limitarmos nosso estudo a determinado
nivel de critério, se ele foi estabelecido pela organizagio patrocinadora, a
partir do diagnéstico organizacional por ela realizado; ou seja, o problema
ficaria colocado da seguinte forma: a organizagio assume a relevincia do
critério para os seus objetivos, cabendo ao psicélogo, apenas, operacionalizi-lo.
Nessa situagdo, o teste poderia ser validado em fungéo do critério? Suponha-
mos que o critério estabelecido pela organizacio para um setor de produgéo
da fébrica seja o nimero de pecas a serem confeccionadas. Se o psic6logo
utilizar um teste de percepcio de formas como parte da bateria de selecdo
dos candidatos aquele setor, serd logico que ele verifique a validade desse
teste através da quantidade de pecas fabricadas pelo pessoal selecionado? Se
a validade for considerada, apenas, em termos psicoméiricos de predizibili-
dade, isso é até possivel; seria uma das indmeras validades do teste, con-
forme indicamos anteriormente; porém ela ndo estaria compativel com a defi-
nico conceitual. Mas, se pretendermos validar o teste julgando o seu valor
em medir aquilo a que se prople, ou seja, percepcdo de formas, através da
quantidade de pecas produzidas, estaremos empregando procedimento comple-
tamente ilégico, mesmo que se considerasse essa caracteristica importante para
o desempenho de quem trabalhe em confec¢do de pecas. Um bardmetro presta
ajuda nas previsdes do tempo, mas nfo seria razoavel julgar suas qualidades
de barébmetro pela precisdo daquelas predi¢des (Ebel, 1961). Robert Ebel (1961)
considera “um dos maiores escindalos da psicometria” a facilidade com que
se induz, os que desenvolvem testes, a aceitarem como medidas de critério
dados quantitativos que tém remota e aparente relagdo com o trago que se
quer medir”’. De qualquer forma, é preciso entendermos que a validade de
um teste obtida pela correlagdo com o critério ndo pode indicar se ele tem
valor para medir aquilo a que se propde e que geralmente estd indicado pelo
seu préprio nome, mas apenas se ele é dtil para estimar outra medida.

6. Os quatro tipos de validade

Em 1954, a Associagdo Norte-Americana de Psicologia, procurando esclarecer
o conceito de validade utilizado nos testes, publicou os PadrGes para Testes
Educacionais ¢ Psicol6gicos, definindo, nessa ocasido, a existéncia de quatro
tipos de validade: preditiva, concorrente, de constructo ¢ de conteido; a partir
dai, psicélogos de vérios outros paises passaram a adotar essa classificagdo.
A revisdo dos Padrdes, publicada em 1974, manteve a mesma classificaggo,
apesar de esses conceitos n3o terem tanta coisa em comum que a justificasse,
pois os dois primeiros baseiam-se na correlagdo teste-critério, embora reali-
zada de forma diferente, e os dois outros dirigem-se ao conteido, focalizando-o,
porém, dentro de filosofias que até se opdem. Em nossos comentdrios ante-
riores, j4 mostramos a impropriedade de definirmos operacionalmente a vali-
dade sob a forma de correlagdo teste-critério, ou seja, nos termos das vali-
dades preditiva e concorrente. Julgo que serd 1til examinarmos agora os con-
ceitos de validade de constructo e de validade de conteddo.
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Validade de constructo foi uma expressdo criada para indicar o processo
de andlise do teste, envolvendo a sua inclusdo em sistema tedrico geral for-
mado por conjunto de regras, supostos e hipGteses que precisariam ser com-
provados empiricamente antes que ele fosse declarado possuidor dessa validade
(Cronbach & Meehl, 1955). Esse tipo de validade se reporta a atributos postu-
lados ou hipotéticos acerca das pessoas, supondo, muitos psic6logos, que eles
se refletem na realizacdo dos testes. Como a validade de constructo ndo pode
ser expressa através de algum padrio de medida, pode dar origem a muita
especulagdo e pouca ciéncia. Mesmo para a pesquisa tedrica, essa forma de
validacdo ndo parece ter introduzido acréscimo ao conhecido processo cienti-
fico de construgdo e comprovagdo de teorias psicolégicas. De qualquer forma,
o certo é que, se depois de todas as operagdes recomendadas para a vali-
dacdo de constructo, quisermos aplicar as suas conclusdes a selecdo de pes-
soal, teremos, sempre, que testar uma nova hipétese: a do relacionamento
do teste com o desempenho no trabalho; isto é, voltamos ao ponto de partida,
porque a validade de constructo, nesse sentido, preocupa-se, apenas, com o0
cardter intrinseco da medida. Entdo, para aqueles que trabalham em selegfo
de pessoal com os comportamentos observéveis, rejeitando atributos hipoté-
ticos, postulados ou latentes, o conceito é desnecessario. Para os que acreditam
na existéncia desses atributos por trds da realizagdo nos testes, a validagdo de
constructo pode ter utilidade no sentido de maior compreensio do que foi
postulado. Bechtoldt chegou a declarar que n#o entendia por que foi criada
essa categoria de validade; e Ebel colocou pergunta dificil de responder:
“Algum teste educacional ou de emprego j4 demonstrou possuir validade de
constructo?”

O dltimo conceito definido pelos Padrdes é o de validade de contetido.
Novamente o termo validade nido é adequado aos testes dessa categoria, pois
ela ndo se refere ao processo de validacdo psicométrica, mas a técnica de
construgdo, orientada no sentido de torni-los representativos de um dominio
de contetido. O fundamento para a utilizagdo dos testes baseados na vali-
dade de conteiido, em selegdo, estd em que: se um teste é amostra represen-
tativa da populagdo de conteddos da tarefa, esti logicamente com ela rela-
cionado, como qualquer amostra com a populagdo que representa; em conse-
qiiéncia, formula-se a hipétese de que se o candidato realizar o trabalho na
situacdo de teste, também o faga na situagdo de desempenho do cargo. Como
o relacionamento com as tarefas do cargo se apbia no cuidado com que se
procurou construir o teste, de modo a tornd-lo amostra representativa do tra-
balho, o conceito de validade aqui utilizado ndo tem o mesmo significado da
validade correlacional, podendo deixar de existir qualquer preocupagdo com
o processo de validacdo. Robert Ebel demonstrou que a necessidade de ser
determinada a validade de um teste cresce na medida em que o comporta-
mento do teste fica mais distante no tempo ou na tarefa em relagdo ao com-
portamento do critério; caso esse relacionamento seja muito estreito, deixa
de existir interesse pela validade e sim pela fidedignidade ou generalidade;
lembra que na prépria estatistica mede-se a variabilidade de um conjunto
de escores, calculando o seu desvio-padrdo e ninguém se preocupa com a
validade dessa medida. A sua conclusdio é que, se o préprio processo de
medi¢do define quantitativamente o que vai ser medido, ndo hd necessidade
de levantar a questdo da validade. Mas entdo, como saber se um teste possui
essa classe de validade?
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Os questionamentos que possam surgir em relagdo i validade de conteiddo
devem dirigir-se aos procedimentos empregados na construcdo do teste, que
envolvem, geralmente: a) definicdo do dominio de contetido, em termos de
tarefas, atividades etc.; b) coleta de aspectos representativos desse dominio e
julgamento dessa representatividade, através de juizes-peritos qualificados; c)
avaliacdo da fidedignidade do julgamento dos juizes.

Alguns psicélogos associam de tal forma o nivel cientifico de um tra-
balho & tecnologia estatistica nele embutida que podem considerar a vali-
dade de contetddo de nivel inferior & validade correlacional. Devemos lembrar
que as medidas de critérios, a partir das quais sdo determinadas as validades
correlacionais dos testes, constituem, normalmente, medidas baseadas na vali-
dade de conteiido. Talvez Robert Ebel (1977) tenha razdo quando diz que
“a validade de contetido representa o tnico fundamento bésico para qualquer

espécie de validade”.

7. Conclusio

Procuramos, ao longo destas consideragBes, realizar uma anélise dos princi-
pais conceitos e procedimentos que, tradicionalmente, tém orientado o pro-
cesso de selegdo de pessoal, mostrando qudo absurdo é continuarmos a uti-
lizé-los da forma como tem sido feita.

Ao final desta exposi¢do, parece-nos importante reforcar alguns aspectos

criticos de nossa posi¢do, ressaltando as seguintes colocagdes:

1. Até o presente momento ndo existe base l6gica ou cientifica para atri-
buirmos a categorias descritivas de comportamentos observdveis — como as
atuais aptiddes € os tragos de personalidade — existéncia prépria, indepen-
dente dos testes que lhes deram origem. A abordagem que temos feito em
psicologia através dos testes ndo permite, de forma alguma, avangarmos con-
clusdes sobre os processos que atuam no individuo, enquanto ele procura solu-
¢Oes para’ as questdes que lhe sdo apresentadas. Dessa forma, ndo hd razdes
plausiveis para conservar o significado que esses conceitos adquirem em psico-
logia do trabalho.

2. Se a linha de pensamento seguida pelo psic6logo o levar a presumir exis-
tirem atributos latentes que se refletem na resolucdo das questSes do teste
e no desempenho das tarefas do trabalho, deveri obrigatoriamente comprovar
essa hip6tese, porém, para cada teste, antes de utilizd-lo na tomada de deci-
sbes em relagdo as pessoas. Essa comprovagdo deverd obedecer a todas as
exigéncias do modelo cientifico de pesquisa em selegdo.

3. Qualquer que seja a orientagdo do psicélogo em selecdo de pessoal, os
testes empregados devem ser desenvolvidos ou escolhidos apds terem sido
elaborados os critérios ¢ a partir deles.

4. Considerando a validade de um teste como a sua capacidade de medir
aquilo a que se propde, constitui erro pensarmos que se pode validar o teste
através de sua corrclagio com o critério. Entretanto, o estabelecimento de
relagdes teste-critério serve para avaliar a predizibilidade dos escores do teste
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para virias situagGes especificas. De qualquer modo, o termo validagdo ndo
exprime o que se tem feito com os testes na pesquisa em sele¢do.

5. Os testes baseados na amostragem de conteddo constituem, geralmente, a
solugdo mais adequada & selegdo de pessoal, sempre que puderem ser desen-
volvidos. A qualidade desse tipo de teste vai depender da forma como foi
realizada a anélise do trabalho, da identificagdo correta do dominio de con-
teido e do cuidado na sua elaboragfio, objetivando torni-lo representativo
desse conteddo.

6. Um teste, classificado como de aptiddo, tende a relacionar-se mais forte-
mente com o critério, quando os conteiidos das duas medidas se tornam
semelhantes, isto é, quando é conservada tanto quanto possivel “a integri-
dade da relagio sujeito-objeto”, ou seja, quando ele tende a se tornar um

teste de amostragem de contetdo.

7. Ser avaliado de acordo com a sua real capacidade para exercer o cargo
¢ um direito do individuo, um dever da organizagio e uma necessidade da
sociedade, exista ou ndo legislagdo reguladora a esse respeito. Dessa forma,
procedimentos corretos de selegdo de pessoal e direito ao emprego, de acordo
com a capacidade real de exercélo, devem ser metas interdependentes. Dentro
dessa idéia, parece aconselhdvel que, no Brasil, a nossa profissdo se anteceda
as restricdes legais que deverdo surgir em relagdo aos testes psicoldgicos, a
partir dos primeiros recursos & justica — a selegdo de motoristas, por exem-
plo, tem todas as condicGes para abrir o caminho — elaborando normas
rigorosas relativas ao uso dos testes psicolégicos em selecio de pessoal, man-
tendo, desse modo, o controle da situacdo. Ndo devemos esperar para ver o
que vai acontecer.

Abstract

This paper discusses conceptions and procedures that support bases for the
use of psychological tests in personnel selection. Data of researches employing
occupational tests reveal inexpressive results. Interpretations given to psycho-
logical characteristics lack truthfulness. Emphasis is put in the need to prove
the relation test-performance before the predictor be used for decision ends.
The unfitness of several conceps of validity -is analysed. Citations of restrictions
to the use of tests taken by both American government as courts of justice
show the need for Brazilian psychologists to propose rigid measures to the
use of tests, antecipating the legal controls that will inevitably appear.
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