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“Can we predict traditional outcome measures better because of clearer understanding of

relationships between predictors and criteria?”

Sackett e Lievens (2008, p. 430).
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Resumo

A utilizagao de provas de avaliagao psicologica num processo de selec¢ao, especialmente
as que avaliam capacidades cognitivas, ¢ unanimemente considerada, na literatura de investigacao,
como fundamental, dada a sua elevada validade preditiva no que concerne ao desempenho.

A constata¢ao de que, em 2008, num processo de seleccido de estagiarios para fungoes
técnicas, esse instrumento nio foi utilizado, aliada ao facto dos individuos seleccionados
permanecerem na Empresa, durante um ano e serem sujeitos a um processo de avaliagdo de
desempenho, criou as condi¢Oes para os mesmos serem objecto do estudo, a que se propde esta
tese: demonstrar qual a capacidade preditiva da aplicacao de provas de avaliagao psicoldgica a esta
populagao.

Foi, assim, efectuado esse exercicio, suportado nos principios tedricos existentes sobre
esta matéria, quer no que se refere ao método de abordagem da questdo, quer aos preditores
usados.

A componente empirica deste trabalho resultou de dados reais recolhidos para uma
populacdo de 130 individuos.

Toda a informacao recolhida foi sujeita a tratamento estatistico e nao foi encontrada
qualquer correlagdo entre os resultados dos testes e a avaliacio de desempenho, o que conduziu a
necessidade de analisar os pressupostos com que trabalhamos e encontrar explicages para este
resultado, aparentemente contraditorio.

A fragilidade real existente na variavel critério e as condi¢des em que foram recolhidos os
dados das wvariaveis preditoras, explicam o resultado obtido e refor¢am a necessidade de
melhorias no processo, nao estando de qualquer forma posta em causa, a importancia de manter

testes de avaliagao psicoldgica nos processos de selec¢io.

Palavras-Chave: Seleccao de Pessoal, Testes de Seleccao, Validacgao, Predicao.
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Abstract

The use of psychological testing, during the process of recruitment and selection, namely
those used to evaluate cognitive functions is considered, throughout the literature as essential,
given its predictive validity concerning performance.

Having found that in 2008, this type of testing had been neglected during the process of
selecting new interns for technical jobs, and that, these interns were still employees at this
company and were being subject to a performance evaluation, they were found to be ideal
candidates for the present study: to demonstrate the predictive capabilities of psychological
testing on this population.

This was the purpose behind this study, and its approach was based on the theoretical
principles found on the subject, principles that also modeled the choice of predictors.

The empirical part of this study is based in real data, gathered from a population of 130
subjects.

All the available data was subject to statistical treatment, and no correlation was found
between testing results and performance evaluation results, which lead to the need to return to
the theoretical assumptions behind this study, in an attempt to better understand and explain our
results, at first glance, contrary to what was found in the literature.

The fact that the variable “criteria” is inherently a fragile one, accompanied by the non-
optimal information gathering conditions concerning predictors, seem to explain the present
results, whilst also calling attention to the need to improve this process, without, however, at any
point, questioning the role psychological testing should play, during recruitment and selection

processes.

Keywords: Personnel Selection, Selection Testing, Validity, Predictive Capabilities.
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INTRODUCAO

A evolucéo, ao longo dos tempos, da forma como as Organizagdes encaram o papel dos
recursos humanos na criagdo de valor, é bem reveladora das mudangas de paradigma a que vimos
assistindo na Sociedade em geral. De uma economia sustentada em recursos fisicos e
tecnoldgicos e em recursos humanos abundantes e indiferenciados, compreensivel em periodos
de mudangas menos aceleradas, em que os papéis estavam bem definidos e em que o foco do
valor era material, fomos evoluindo para uma economia com tecnologia massificada, mudangas
aceleradas que exigem rapidez na resposta, diferenciacdo, capacidade para encontrar solugdes
rapidas para novos problemas. O foco passou a ser o conhecimento. Assim sendo, a competi¢do
das empresas pelos talentos € um dos tracos mais marcantes das Organiza¢Ges actuais, ou seja, a
base para a estratégia de OrganizacBes competitivas radica na singularidade dos seus recursos e
capacidades.

Nesta perspectiva, as actividades de recrutamento e selec¢do, séo claramente uma fonte
de vantagem competitiva, uma vez que permitem atrair e fazer entrar na organizagdo oS
candidatos que mais se adequam as suas necessidades. Para que tal se verifique, uma das questfes
centrais é a de saber em que medida os métodos e técnicas utilizados sdo preditores do sucesso
dos candidatos, ndo sé nas funcdes para que sdo recrutados mas também para o futuro. Importa
seleccionar candidatos que maximizem a relagdo custo/ beneficio da escolha. “Na generalidade,
sdo utilizados dois grandes critérios de avaliacdo da validade preditiva: o desempenho profissional
e 0 desempenho na aprendizagem. Ou seja, pretende-se saber em que medida esses métodos e
técnicas ajudam a compreender como os candidatos (a) virdo a desempenhar e (b) aprenderdo a
desenvolver as suas capacidades e competéncias, tanto para as fungdes de curto como para as de
longo prazo” (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Marques, 2008). E assim
fundamental optar pelos métodos e critérios de seleccdo mais validos ou seja, com maior poder
preditivo do desempenho.

A procura por entender o que conduz a determinados resultados e a forma como o0s
mesmos se encontram relacionados, é o que permite entender o grau de validade de um teste
(Anastasi, 1986). A validade cruzada dos resultados obtidos na aplicacdo do teste, com as
variaveis reais de desempenho é o que permite concluir se, efectivamente, estamos a utilizar o
instrumento correcto de predicéo.

A escolha do tema da presente tese — Validacdo dos métodos de seleccdo da Academia de
Técnicos de telecomunicagdes 2008 — tem a sua raiz na constatacdo de que muitas Empresas

utilizam métodos e técnicas de seleccdo que raramente sujeitam, de forma organizada e



sistemética, a validacdo, que utilizam baterias de testes desenquadradas da populacdo a que se
destinam e que pouco revelam sobre o que se procura no candidato ou que seleccionam e ndo
mais acompanham os escores de produtividade do trabalhador.

A importancia da validagdo dos métodos usados € assim, essencial, para que se
maximizem os resultados do investimento em recrutamento e selec¢do nas Organizagdes e se
contribua para 0 aumento das suas vantagens competitivas.

A presente tese esta desenvolvida em cinco grandes pontos: suporte tedrico ao estudo,
com relevancia para o tema da validacdo de critério uma vez que é este o foco do trabalho prético
desenvolvido; método — descri¢do do estudo; resultados obtidos; discussdo e concluséo.

Procurou-se assim, através da aplicacdo de determinados testes de seleccdo e do
cruzamento dos resultados com o desempenho real da amostra, inferir até que ponto deverdo 0s
mesmos passar a ser utilizados em futuros métodos de selecgdo, com vista a maximizar o valor
investido pela Empresa na sua selec¢éo de pessoal.



SELECCAO E VALIDAGCAO - Conceitos, Investigacio e Resultados

O Contexto Histérico da Seleccao de Pessoal

A aplicacdo de testes psicoldgicos em seleccdo de recursos humanos tem uma historia
longa e um tanto controversa. A seleccéo de pessoal em geral, e 0 uso concomitante de variadas
formas de testes psicologicos em particular, tem a sua origem no final do século X1X. Muito do
desenvolvimento do trabalho nos métodos cientificos de seleccdo teve a sua origem nos esforgos
dos primeiros psicologos industriais, no apoio aos militares durante as duas guerras mundiais.
Desde os conceitos de seleccdo natural, que formam os pressupostos da gestdo cientifica de
Frederic Taylor, atraves das técnicas informais de analise de caracteristicas precoces, até a recente
aplicacdo de instrumentos de seleccdo com base em andlises estatisticas de fiabilidade e de
validade, o uso de testes e de outras técnicas para a melhoria da seleccdo de pessoal e do seu
desempenho nunca deixou de ser polémico — ou se discutia sobre o papel adequado dos
profissionais que utilizam os testes, sobre o equilibrio adequado na procura de eficiéncia de
gestdo e de equidade para os empregados ou sobre a utilidade dos préprios testes.

O artigo “Psychological Testing in Personnel Selection, Part I. A Century of
Psychological Testing “ de Scroggins, Thomas e Morris (2008) explora a evolucéo dos testes de
seleccdo de pessoal e descreve o impacto do desenvolvimento do trabalho dos primeiros
psicologos industriais.

As raizes dos testes psicoldgicos surgem com a origem da psicologia industrial no final do
seculo XIX e inicio do século XX. Desde o inicio dos anos de 1980, autores como Henry R.,
Towne e Henry Metcalf propuseram que a gestdo empresarial, vista como arte nos finais do
século XIX, fosse pensada como ciéncia, beneficiando da profissionalizagdo dos engenheiros,
uma vez que tinha alicerces na ciéncia e propensdo para a mesma (Van De Water, 1997).

Embora os psicélogos, como praticantes da tradicional disciplina académica de psicologia,
resistissem a aplicacdo de modelos e teorias psicoldgicas direccionados aos problemas de gestdo,
Walter Dill Scott e Hugo Munsterberg fundaram o campo da psicologia industrial, quando
comecaram a explorar a aplicacdo dos principios psicoldgicos a problemas na educacéo, na lei, no
marketing e na gestdo (Hearnshaw, 1987, cit. por Scroggins et al., 2008). Os anos seguintes viram
um réapido crescimento na aplicacdo da psicologia industrial na area da psicologia do mercado,
por profissionais que queriam resolver problemas complexos empresariais. Entre as ferramentas
usadas contam-se testes psicoldgicos destinados a resolver o problema crescente da escolha dos
melhores individuos, em termos de produtividade.



O desenvolvimento historico da gestdo, da ciéncia e da psicologia que levou a aceitacdo
geral e a aplicagdo de testes psicoldgicos é pouco explorado. Um dos mais influentes pioneiros
dos finais do século XIX e inicio do século XX foi Frederic W. Taylor. A influéncia de Taylor
comecou com a publicacdo, em 1895, “A Piece-Race System, Being a Step Toward Partial
Solution of the Labor Problem”. O artigo abordava os problemas de eficiéncia industrial, ao
analisar cientificamente comportamentos no trabalho, estabelecendo normas de desempenho e
seleccionando trabalhadores usando métodos cientificos. O modelo de Taylor da gestdo cientifica
permitiu aos gestores usar principios cientificos para resolver o problema dos militares e
estabelecer o redesenho do trabalho e um sistema de motivacdo baseado em incentivos
(Moorhead & Griffin, 1995).

Taylor também sugeriu que, uma justificacdo racional para as politicas de emprego, era
tornar os salarios dependentes, na sua maior parte, do desempenho dos trabalhadores. As normas
propostas por Taylor eram baseadas em estudos de tempo e movimentos do desempenho éptimo
no trabalho. A ideia era que a vinculagdo ao desempenho, acelerava a seleccdo natural sendo que ,
os individuos que eram mais adequados para uma tarefa ganhavam maiores compensagdes,
enquanto aumentava a produtividade e se reduziam os custos com os trabalhadores (Taylor,
19186, cit. por Scroggins et al., 2008).

No sistema de Taylor de gestdo de recursos humanos, os trabalhadores devem ser
motivados por incentivos. Os gestores poderiam estabelecer recompensas contextuais que
atingissem o estado mental interno do trabalhador e canalizd-las em produtividade. Assim, as
raizes da aplicacdo dos principios cientificos a seleccdo e a outros aspectos da gestdo dos
trabalhadores foram estabelecidas, tanto na prética da gestdo como na formacédo universitaria de
profissionais de recursos humanos no inicio de 1900 (Taylor, 1916, cit. por Scroggins et al.,
2008).

A gestdo cientifica tornou-se tdo popular no inicio da décadas do século XX que o
governo comegou a usar 0s seus principios no servigo militar. No entanto, a oposi¢do cresceu
relativamente a sua aplicagdo na gestdo de recursos humanos. Por volta de 1911 a oposi¢do
sindical foi tdo grande, que os trabalhadores denunciaram a gestéo cientifica e apelaram a greve
para combaté-la (Peterson, 1990, cit. por Scroggins et al., 2008).

A0 mesmo tempo que ocorria esta revolugdo na gestdo enfatizando-se o uso da
engenharia humana dentro do neg6cio/ empresa, 0s psic6logos comecaram a aplicar 0s
principios cientificos aos problemas da gestdo. A primeira aplicacdo comercializavel em
psicologia foi o teste psicoldgico.



Os psicologos, a fim de comercializarem eles préprios os testes, durante os primeiros
anos de 1900 e de forma a ganharem maior credibilidade e suporte, auto-intitulavam-se de
“engenheiros humanos”. Na pratica 0 que pretendiam era a possibilidade de poderem utilizar
testes cientificos na seleccdo e avaliagdo dos empregados (Dewey, 1922, cit. por Scroggins et al.,
2008).

Durante o ano de 1916 a Academia Nacional de Ciéncias criou o “National Research
Council“ (NRC) para organizar o suporte cientifico para o esforco de guerra eminente dos
Estados Unidos. A subcomissdo NRC, designada por “Committee of Psychology”, foi liderada
por Robert Yerkes, que era, na altura, o presidente da “American Psychological Association”. Na
primavera de 1917 os Estados Unidos entraram na Primeira Guerra Mundial e um grupo
proeminente de psicélogos da universidade de Harvard, incluindo Yerkes, Thorndike, Thurstone
e Otis, postularam que o esfor¢o de guerra poderia ser ajudado por métodos psicoldgicos para
seleccionar, categorizar e tomar decisdes de atribuicdo e de formagdo das tropas (Driskell &
Olmstead, 1989, cit. por Scroggins et al., 2008). O Comité de classificagdo de pessoal para o
exército, liderado por Walter Dill Scott (primeiro académico Americano com o titulo de
Professor em Psicologia Aplicada), desenvolveu 112 testes para colocar os individuos em 83
diferentes postos de trabalho militares e administrou os seus testes em 3,5 milhdes de soldados.

Durante os anos entre a Primeira e a Segunda Guerra Mundial, o0 ambiente empresarial
continuou a evoluir e a complexidade organizacional aumentou ao mesmo ritmo que o tamanho
das Empresas. As pressdes organizacionais sentidas em relagdo a concorréncia e 0 aumento da
regulamentacéo do trabalho ampliaram ainda mais o impulso para o desenvolvimento de sistemas
de gestdo racional e para a aplicagdo de métodos cientificos, como forma de melhorar o
desempenho.

Como o0s psicologos usaram estudos experimentais e o método cientifico para
desacreditar os instrumentos da concorréncia e para estabelecer o valor dos seus proprios
instrumentos, as normas para 0 desenvolvimento dos testes e para a sua utilizagdo emergiram.
Além disso, recomendacdes para a formacdo dos psicologos industriais foram desenvolvidas e
surgiram empresas que publicavam testes, de que € exemplo a “Psychological Corporation”. Cada
vez mais, 0s psicélogos industriais tragavam uma clara distin¢do entre a psicologia industrial e a
gestdo cientifica (Van De Water, 1997). Os psicdlogos enfatizavam a importancia de factores
humanos individuais como a personalidade e a inteligéncia, como determinantes do
comportamento no trabalho, em contraste com o foco da gestdo cientifica em factores
contextuais como um sistema de incentivos (Viteles, 1932, cit. por Scroggins et al., 2008).
Estudos sobre tempo e movimentos foram desacreditados pelos psic6logos industriais que viam



falhas na gestéo cientifica ao considerarem o elemento humano no local de trabalho como um
ponto fraco. Eles viam o desempenho no trabalho relacionado com diferencas individuais na
satisfagdo, personalidade ou inteligéncia, as quais, podiam ser medidas através de técnicas
psicoldgicas. Com essa mudanca de paradigmas, os psicologos tentaram agarrar o elevado
fundamento cientifico de desenvolver, avaliar e validar a selec¢do de trabalhadores e introduziram
técnicas e instrumentos para tal.

Durante a Segunda Guerra Mundial, a psicologia militar e os servigos psicol6gicos foram
firmemente estabelecidos como essenciais para os esforcos de defesa da nagéo. Por volta de 1940,
0s psicologos foram capazes de avaliar e validar as técnicas de classificacdo e formacdo, e avangos
significativos foram feitos na analise do papel dos factores humanos na concepcéo e operacdo de
equipamentos, avaliagdo do desempenho no trabalho, testagem e formacdo tecnoldgica, e
adaptacdo a ambientes especiais.

A capacidade dos testes psicoldgicos para encontrar e predizer o desempenho foi bem
documentada por psicélogos militares nos Estados Unidos e noutros paises por volta de 1940
(Vernon, 1947; Flanagan, 1947, cit. por Scroggins et al., 2008).

Os psicdlogos desenvolveram testes de atitudes de capacidades especiais, desenvolveram
técnicas de assessment centre e criaram a base para o posterior desenvolvimento do Teste de
Qualificacdo das Forgas Armadas e a Bateria de Aptiddo Profissional dos Servicos Armados
(Driskell & Olmstead, 1989, cit. por Scroggins et al., 2008). Naquilo que se tornou o maior
sistema de gestdo de pessoal dos Estados Unidos — processando 800 mil recrutas anualmente —
0s testes psicoldgicos para a justificacdo de decisdes de seleccdo, colocagdo e formacdo tornaram-
se institucionalizados e aceites por volta dos anos 50.

A aceitacdo dos testes psicoldgicos e das formas de aplicacdo bem sucedidas, a questBes
organizacionais, ndo foram uniformes em todas as areas. Enquanto alguns tipos de testes
psicoldgicos ganharam ampla aceitagdo e suporte pablico, outros ndo. Por exemplo, a utilidade
dos testes de capacidades cognitivas em seleccdo estd bem estabelecida, dada a eficacia muito
precisa desses testes e a sua capacidade de predizer a aquisicdo de capacidades de trabalho e
certos tipos de desempenho. O valor econdémico da utilizagdo destes instrumentos de seleccéo
tem sido bem estabelecido, com dados de investigacdo indicando uma relacdo elevadissima entre
candidatos seleccionados com elevadas pontuagGes nos testes e elevadas produtividades no
desempenho da funcéo — cerca de 48% acima da média — para cargos profissionais ou de direc¢do
(Schmidt & Hunter, 1998).

Os testes de personalidade tém uma histéria um tanto diferente. O uso destes testes em

seleccdo de trabalhadores é muito mais controverso. Em contraste aos testes cognitivos, a



opinido predominante dos testes de personalidade em selec¢do de pessoal é a de que eles ndo tém
validade, que os testes sdo facilmente falsificados e que s&o geralmente inadequados para a
seleccdo. Blinkorn e Johnson concluiram que a baixa validade das medidas de personalidade e a
problemética da falsificacdo dos resultados, torna dificil a recomendacdo dos mesmos como
alternativa em seleccéo de pessoal (Blinkhorn & Johnson, 1990).

Estava lancada a questdo da validade dos testes.

O Conceito de Validade e o Processo de Validacao

Perspectiva Historica

Anastasi (1986), no seu estudo “Envolving concepts of test validation”, refere que, no
inicio do surgimento dos testes padronizados, a validade era avaliada por uma diversidade de
procedimentos e era designada por diversos nomes. O tipo de provas produzidas para
demonstrar a validade de um teste variava com o propo6sito do mesmo, a orientagdo tedrica do
autor do teste e demasiadas vezes, com a disponibilidade imediata dos dados. Entre as primeiras
abordagens empiricas para avaliar os itens do teste e seleccionar os mais validos, estava o critério
de diferenciacéo etéario dos empregados de Binet e Simon (1908, cit. por Anastasi, 1986). Partindo
do pressuposto de que as capacidades cognitivas constituintes da inteliggncia aumentam com a
idade, os autores escolhiam tarefas cuja frequéncia da solugdo correcta aumentava com a idade.
Atribuiam, assim, cada tarefa a um nivel etario e a percentagem de criangas que a superava era
enquadrada num determinado intervalo especifico. Este foi também um dos principais
procedimentos seguidos na construcdo da escala de Standford-Binet e de outros testes individuais
de inteligéncia, no periodo em que a inteligéncia era avaliada em termos de idade mental.

Mas rapidamente, os resultados obtidos nos testes foram analisados, ndo apenas
atendendo a idade cronoldgica dos avaliados, mas também as suas efectivas realizagdes, de que
sdo exemplos, a avaliagdo dos professores face aos resultados atingidos pelos alunos. Com o
avango da estatistica, técnicas de andlise foram desenvolvidas comparando varidveis internas e
externas, testes factoriais e outros, introduzindo bastante confusdo sobre o significado e método
de validag&o. Diferentes investigadores e autores de testes empregavam o conceito de validacéo
nas mais variadas acepcdes, validade intrinseca, validade 10gica, validade empirica, factorial.

Em 1954, num esforco para organizar o estado cadtico em que se encontravam 0sS
procedimentos de construcdo de testes, a “American Psychological Association” publicou, em
colaboragcdo com outras entidades, “The Technical Recommendations for Psychological Tests
and Diagnostic Techniques”. Esta publica¢do introduziu a actual classificagdo dos contetdos da



validagdo em preditivos, concorrentes e de constructo. Numa edigdo subsequente deste
documento, “Standards for educational and psychological tests” de 1974, a validade preditiva e
concorrente foram consideradas como subcategorias da validade de critério e esta divisdo
manteve-se até aos nossos dias.

Segundo Landy (1993), no seu estudo “The concept of validity and the validation
process”, a esséncia desta abordagem foi demonstrar um aspecto que poderia inferir alguma coisa
sobre o real desempenho no trabalho através dos escores dos testes. A validade de constructo era
mais ampla e menos claramente delimitada. Nesta abordagem, seria 0 demonstrar de inferéncias
sobre o escore do teste, iluminando o significado do mesmo, atraves de anélises que definiam o
significado desse escore de teste. Este tipo de anélise geralmente envolve evidéncias estatisticas
sobre a medida em que o teste em quest&o foi, ou ndo, associado a outras medidas. Este padréo
de associacdes foi designado por “nomological network”. A validade relativa ao contetdo foi
baseada numa l6gica do dominio da amostragem. A IGgica era a que, se pudesse ser demonstrado
que os itens do teste eram uma amostra razoavel do trabalho real ou do dominio do trabalho,
entdo, a relacdo entre os escores do teste e 0 desempenho era evidente. O ponto importante a
ter-se em consideracdo, para cada um destes tipos de validade, é que eles foram pensados para
ajudar a documentar a validade das inferéncias feitas sobre os escores dos testes mas ndo a
validade do teste em si.

Estas trés formas de validade tornaram-se uma taxionomia na préatica, sustentada por uma
série de acontecimento histdricos que lhe deram vida. A Acta dos Direitos Civis de 1964 foi
aprovada para garantir os direitos a cidaddos sob protec¢do. Uma das secgdes ou titulo dessa lei,
titulo VII, trata especificamente da discriminacdo dos trabalhadores. Proibia a discriminacdo
intencional. Alguns anos mais tarde, num marco do Supremo Tribunal, o Acérddo de Giggs, a
discriminagdo ndo intencional foi também proibida. Assim, se um empregador usou um teste que
teve o efeito de negar a igualdade de oportunidades de emprego a membros de um grupo
protegido, esse empregador era chamado a demonstrar que o teste em questéo estava relacionado
com o trabalho. Noutras palavras, era necessario demonstrar que havia uma necessidade, para o
negacio, de se usar o teste.

Foi assim que o tema dos tipos de validagdo surgiu. Em varios conjuntos de orientagdes
administrativas que providenciavam normas para 0S empregadores no que respeita a uma
demonstracéo da relacéo teste/ trabalho relacionado, os tipos de validagéo tornaram-se o foco de
discussdo. Num precoce conjunto de orientagdes, conhecidas como Orientacdes da Agéncia
Executiva Federal (Federal Executive Agency Guidelines), a validagdo relativa ao critério foi
identificada como o Unico método aceitavel para demonstrar essa relacdo com o trabalho.



Os métodos de andlise tém mudado, os testes e as medidas de critério tém-se tornado
mais sofisticados, o conceito de generalizacdo da validade veio substituir as anteriores nogdes da
especificidade dos testes situacionais e varias meta-anélises tém demonstrado a robustez das
relacOes lineares entre os testes e 0 desempenho no trabalho. Como resultado, a Sociedade para a
Psicologia Organizacional e Industrial (Society for Industrial and Organizational Psychology -
SIOP) emitiu uma série de documentos ajudando a articular os principios profissionais que
deveriam guiar o desenvolvimento dos testes e 0 seu uso. Esses principios lidam, com grande
pormenor, com os tipos de validade e inferéncia e estdo em desacordo com as OrientagOes
Uniformes do governo federal (Uniform Guidelines of the federal government).

A relevancia desta breve historia dos tipos de validade é dupla. Primeiro, sugere que em
vez de se colocar o estudo da validade num grande contexto, deve-se tornar familiar com o
debate em relacéo aos tipos de validade e do propésito dos mesmos. Mas, mais importante, é que
a historia e o debate em relacéo aos tipos de validade sugere que qualquer tipo é téo forte quanto
0s seus elementos constituintes. A hipotese de trabalho, embutida no uso de um teste, € a de que
as pessoas que sdo as melhores no teste sdo as melhores no trabalho. E o tipo de validade que
determina se as hipOteses podem ser suportadas ou tém que ser rejeitadas. Adicionalmente, ha
ocasifes, em que € aparente que o tipo de validade ndo €é igual a pergunta e que nenhuma
resposta pode ser dada. As falhas no tipo de validade impedem a testagem da hipotese. A nossa
tarefa serd determinar se essa validade permite o teste da hipdtese bésica relacionando o
desempenho no teste com o desempenho no trabalho. E importante reconhecer-se 0s varios
tipos de validade uma vez que, ao fazé-lo estamos também a reconhecer a futilidade de aceitar os
trés elementos taxiondmicos (critério, contetdo e constructo) que se tornaram uma ortodoxia.
Em vez disso iremos perceber que, como em qualquer design experimental, existem muitas
variagbes no tema da validade e cada variagdo deve ser julgada pelos seus méritos
independentemente do rétulo que se possa colocar no design genérico do estudo (eg. relacionado
com o critério versus orientado para o contedo).

A perspectiva de Cronbach (1988) sobre o tema da validade € bem um exemplo desta
abordagem diferenciada.

Em 1988, Lee Cronbach publicou o seu influente artigo intitulado *“Five Perspectives on
Validity Argument”, em que a validagdo é considerada como um argumento persuasivo. Assim,
de acordo com a validagéo, esta deve incluir um debate entre argumentos contra e a favor, de
forma a defender o elemento persuasivo da escolha de um teste face a outro, 0 que na pratica
impde clarificar o que uma determinada medicéo significa e as suas limitagcbes. Para Cronbach
(1988) a palavra-chave € clarificar. O grau de justificagdo estd implicito na palavra limitacdo. Em



segundo lugar, surge a interpretacdo que pode assumir a forma de uma descri¢do, uma predicéo
ou uma ac¢do recomendada. Em terceiro, as inferéncias, medidas e interpretac6es de quem aplica
os testes devem também ser analisadas. Em quarto lugar, ha que ter em atencéo que a tarefa de
validacdo ndo é confirmar um teste, seja ele tedrico ou préatico. Idealmente quem faz trabalho de
validagdo deve preparar-se como quem vai fazer um debate. Estudar o topico sob todos os
angulos e dominar os argumentos, pré e contra, tdo bem que lhe permita defender ambas as
perspectivas.

E possivel entdo, perceber-se no artigo de Cronbach (1988), um claro movimento em

direccdo a validacdo como argumento persuasivo.

Validade de Critério, de Conteudo e de Constructo

A razdo que levou os investigadores a agruparem a validade preditiva e concorrente e a
designa-la por validade de critério (Cronbach & Meehl, 1955), reside no facto do padrdo do
estudo de orientacdo para o critério ser semelhante. O investigador é principalmente interessado
num determinado critério que deseja predizer. Ele administra o teste, obtém uma medida de
critério independente sobre 0 mesmo tema e calcula uma correlagdo. Se o critério é obtido algum
tempo depois que o teste é devolvido, ele esta a estudar a validade preditiva. Se a pontuagdo no
teste e a pontuagdo do critério sdo determinadas essencialmente a0 mesmo tempo, ele esta a
estudar a validade concorrente. A validade concorrente é estudada quando um teste é proposto
como substituto de outro, ou quando é indicado que o teste se correlaciona com alguns critérios
contemporaneos (eg. diagndstico psiquiatrico).

A validade de contelido é estabelecida ao mostrar que os itens do teste séo uma amostra
do universo no qual o investigador esta interessado. A validade de conteudo é normalmente
estabelecida dedutivamente, pela definicdo de um universo de itens e pela amostragem sistematica
dentro deste universo para constituir o teste.

A validade de constructo esta envolvida sempre que um teste deve ser interpretado como
uma medida de algum atributo ou qualidade que ndo seja “operacionalmente definida”. O
problema enfrentado pelo investigador é saber quais 0s constructos que contam para a variancia
do desempenho no teste. A validade de constructo ndo solicita nenhuma nova abordagem
cientifica.

A validade de constructo ndo é para ser identificada exclusivamente por um processo
investigativo particular, mas pela orientacdo do investigador. A validade orientada para o critério,
tal como Bechtoldt (1951, cit. por Cronbach & Meehl, 1955) enfatiza (3, p.1245), “envolve a
aceitacdo de um conjunto de operagdes como uma definicdo adequada de tudo o que esté a ser
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medido.” Quando um investigador acredita que nenhum critério disponivel para ele é totalmente
vélido, ele torna-se necessariamente interessado na validade de constructo uma vez que é a Unica
forma de evitar a “frustragdo infinita” relativa a cada critério. Na validade de conteldo, a
aceitagdo do universo do conteudo como a definicdo de varidveis a medir, é essencial. A validade
de constructo deve ser investigada quando nenhum critério ou universo de conteudo € aceite
como inteiramente adequado para definir a qualidade a ser medida. Determinar quais 0s
constructos psicologicos que contam para 0 desempenho no teste, seria desejavel para quase
todos os testes.

Cook (1988), no capitulo intitulado “Validity and Criteria of Productivity. Does it Work?
How can you teel?” do seu livro “Personnel Selection and Productivity”, refere que um teste
vélido € um teste que funciona, que mede o que se propGe a medir e que prediz qualquer coisa
atil. Assim sendo, um teste aplicado em seleccdo de pessoal numa Empresa, s6 é valido se
predizer a produtividade, uma vez que é esse 0 objectivo das organizacGes quando contratam
empregados. Voltamos assim ao foco na validade de critério que é, alids, o tipo de validade
objecto do presente estudo. O principio é: os individuos que tém elevados resultados nos testes,
sdo mais produtivos — ndo € relevante o tipo de teste, as questdes que coloca e 0 seu grau de
plausibilidade. O que interessa é o critério — produtividade.

A validade de critério assume trés formas: preditiva, concorrente e retrospectiva (Cook,
1988).

A validade preditiva suporta-se na afirmagéo: “o teste prediz quem vai produzir mais.
Seleccione hoje e veja os resultados mais tarde”. E também conhecida como “follow-up” ou
validade longitudinal.

Na validade concorrente o teste prediz quem produziu mais. E mais facil e simples que a
preditiva uma vez que os individuos séo testados e os resultados da produtividade recolhidos
simultaneamente. E também conhecida como validade cruzada.

Na validade retrospectiva o principio é o de que testes antigos predizem a produtividade
actual. Também é conhecida como “auto investigacdo” uma vez que os empregadores procuram
validar ou melhorar a seleccédo utilizando a informagdo obtida quando os empregados foram
recrutados mesmo que ndo necessariamente utilizada com o objectivo da seleccdo. Os estudos
retrospectivos sdo muitas vezes inconclusivos porque o investigador tem de utilizar a informacéo
disponivel, em vez de decidir a informac&o a recolher.

O estudo que suporta a presente tese monografica, esta claramente associado a utilizagdo
da validade de critério concorrente, uma vez que como descrito anteriormente, foram passados

testes a populacédo objecto da amostra e simultaneamente recolhida informacdo sobre o seu grau
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de performance, sendo ambos os resultados cruzados com o objectivo de estabelecer uma relacéo
entre os escores obtidos nos testes e 0 seu desempenho real. Daqui sera entdo possivel inferir, se
0s testes escolhidos serdo os mais adequados em futuras selec¢bes, porque predizem niveis
elevados de produtividade — validade preditiva.

H&, no entanto, que alertar para 0s seguintes riscos na utilizagdo deste tipo de validade:

1) Amostra Restritiva. Como a amostra resulta ja de um processo de selec¢do anterior,
ha sujeitos que desistiram e outros que foram dispensados pela organizacdo logo, ha percas de
individuos que ndo podem ser estudados. Neste tipo de validacdo é argumentado que se perdem
ambos o0s extremos da distribuicéo.

2) Amostra pouco representativa. Os actuais empregados ndo séo os tipicos candidatos.

3) Alteracdo da amostra. Os sujeitos estudados sofreram alteragcbes ao exercerem a sua
funcdo, quer por via de formacdo, quer pelo préprio ambiente da Empresa em que estdo
inseridos e dos comportamentos exigidos a que se foram adaptando.

4) Enviezamento dos resultados caso 0s sujeitos ja tenham sido contratados. N&o é
0 caso da amostra do presente estudo uma vez que 0s sujeitos estdo ainda em periodo formativo
e de experiéncia sem qualquer garantia de emprego.

Estes argumentos conduzem a que a validade concorrente possa parecer menos
conclusiva do que a preditiva mas, varias investigacdes concluem que, ambos 0s métodos de
validagcdo conduzem aos mesmos resultados (Barrett et al., 1981, cit. por Cook, 1988). Bemis
(1968, cit. por Cook, 1988), analisou 71 coeficientes de validade preditiva e 69 de validade
concorrente para o “General Aptitude Test Battery” (GABT) e ndo encontrou diferencas.
Também ndo encontrou diferencas na variancia dos escores do GABT no que respeita as
amostras, 0 que demonstra que os dados ndo foram restringidos com significancia.

Porque motivo ndo diferem entéo, na praética, estes dois tipos de validacdo? (Cook, 1988).

1) Uma amostra restritiva reduz também os coeficientes de validacdo nas validagdes
preditivas, nomeadamente porque o0s empregadores ndo se limitam a utilizar os testes
seleccionados para a escolha dos candidatos, o que conduz necessariamente a redugdo na
amostra, mesmo antes de aplicados os testes.

2) Amostra pouco significativa. Pode ser uma questéo controversa se trabalhamos com
um elevado numero de sujeitos. Mesmo na validacdo preditiva, 0s resultados sO serdo
significativos se a amostra for de dimensdes consideraveis, sob pena de se inferirem resultados
sem qualquer consisténcia.

Barrett et al., (1981, cit. por Cook, 1988), apresentam dois estudos que provam que 0S
escores obtidos nos testes de capacidade cognitiva, sdo resistentes aos efeitos da experiéncia “on
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Job”. Anastasi, (1981, cit. por Cook, 1988), refere que os efeitos do exercicio da funcéo e da
formacdo em testes de habilidade existem, mas sdo suficientemente pequenos para serem

considerados.

Os investigadores referem frequentemente o estudo das correlagdes entre preditor e critério a
utilizar mas, se a relacdo entre eles ndo for linear, o estudo das correlagdes é enganador. Existem,

no entanto, poucos exemplos de relagdes ndo lineares entre preditor e critério (Cook, 1988).

A Validagdo como Argumento de Avaliacéo

Entre os anos 70 e 80, o descontentamento relativamente ao programa de avaliagdo levou
a uma revisdo da concepcdo do papel da investigacdo na formacdo de politicas e aplicagdes
praticas da mesma (Cook & Shadish, 1986; Cronbach et al., 1980, cit. por Cronbach, 1988). A
Validacdo de um teste ou a sua utilizacdo € a avaliacdo (Guion, 1980; Messick, 1980), assim
sendo, o que Cronbach (1988) se propGe fazer no seu artigo “Five Perspectives on Validity
Argument”, é tornar extensivel a todos os testes, 0s ensinamentos do programa de avaliacéo.
Segundo Cronbach (1988), o que House (1977, cit. por Cronbach, 1988) designou por “l6gica do
argumento de avaliacdo” aplica-se como “argumento para a validade” em vez de argumento para
a “validagéo da investigagdo”.

Embora a quantidade de doutrinas e acdrddos que nos incutem sobre esta matéria seja
cadtica, uma nota determinante sobressai. O assunto validacéo interessa a uma audiéncia diversa e
potencialmente critica; assim sendo, o argumento tem de fazer a ligacdo de conceitos, evidéncias,
consequéncias sociais e pessoais e valores (Cronbach, 1988).

A maioria dos tedricos afirma que os contetdos e critérios de validacdo ndo sdo mais que
fios ao longo de um cabo de argumentos de validagédo (Dunnette & Borman, 1979; Guion, 1980;
Messick, 1980, cit. por Cronbach, 1988). Uma resposta favoravel a uma ou duas questdes, pode
sustentar totalmente um teste apenas quando ninguém se preocupa muito em colocar mais
questdes. A procura por entender o que conduziu a determinados resultados, e como eles se
encontram relacionados com 0s seus antecedentes e consequentes, bem como compreender
também o contexto da aplicacdo dos testes, é 0 que permite aos profissionais decidir o que é
efectivamente relevante mudar. Desenvolver uma interpretagdo implica ir mais fundo na
validagcdo uma vez que a confirmagdo, falsificagdo e revisdo interferem. Especialmente quando
um instrumento é novo, um inquérito clarifica possibilidades, anomalias e condi¢des envolventes

e é de grande validade.
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Um argumento afirmativo deverd deixar claro e na medida do possivel, de forma
persuasiva, 0 principio da construcdo da realidade e o valor implicito das ponderacdes de um
teste e das suas aplicagdes. Para um argumento a favor ou contra ser plausivel tem que encaixar
nas crencas e valores prevalecentes ou derrubéa-los com sucesso.

Segundo Cronbach (1988), as questdes da validade relacionadas com os testes surgem
através de cinco perspectivas: funcional, politica, operacional, econémica e exploratoria.

A literatura sobre validacdo tem-se concentrado na veracidade das interpretacGes dos
testes mas, a perspectiva funcional preocupa-se mais com o valor do que com a veracidade dos
testes. Alguns autores afirmam que um teste € valido se medir “o que se propde a medir”. Isto
levanta, na sua forma primitiva, a questdo do que € considerado verdade. Outros autores afirmam
que um teste é valido se servir os propdsitos para 0s quais é usado, o que coloca a questdo do
valor. A veracidade é uma componente do valor mas ambos néo estéo fortemente ligados.

A linha que ndo pode ser ultrapassada é a do principio de que quem faz validacéo, tem a
obrigacdo de ver se os resultados tém, na préatica, as consequéncias apropriadas e principalmente
precaver-se contra consequéncias adversas (Messick, 1980, cit. por Cronbach, 1988).

Segundo a perspectiva politica, a aceitagdo ou rejeicdo de uma prética ou teoria da-se
porque a comunidade é persuadida. Mesmo o0s especialistas ndo julgam uma concluséo
isoladamente, eles julgam a sua compatibilidade com uma rede de crengas prevalecentes (Fiske &
Shweder, 1986; Lakatos & Musgrave, 1970; Suppe, 1977, cit. por Cronbach, 1988).

Os argumentos cientificos e os argumentos politicos diferem em grau mais do que em
tipo. Os cientificos tém uma perspectiva temporal mais longa, participantes mais homogéneos e
um raciocinio mais formal. Nenhum critico na avaliacdo desvaloriza a exceléncia respeitante ao
design experimental, a reprodutibilidade ou ao rigor estatistico. No entanto, essas mais valias tém
um preco muito alto, quando restringem um inquérito ao que pode ser avaliado com maior
certeza.

A validade dos argumentos contribui quando desenvolve factos e destaca incertezas dos
factos ou das suas implicagdes. Argumentos informados muitas vezes ndo devem terminar em
concordancia uma vez que descobertas substanciais sdo equivocas e porque 0s participantes
atribuem valores diferenciados. A unanimidade de crencas ndo é um requisito para o sistema
politico ter equilibrio.

Adequar os testes a um determinado dominio de conhecimento é a ideia central dos
“operacionais”. Para eles um procedimento é valido se recolher uma amostra adequada de um
comportamento de determinado tipo. Cureton (1951, cit. por Cronbach, 1988), ao falar de
critérios diz que a variavel a ser medida deve ser definida através da especificacdo dos actos ou
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operagdes que a compdem; se 0s actos observam séries bem definidas, obtém-se um conjunto de
resultados, por definicdo, com relevancia correcta. A especificacdo dos testes, incluindo as
instrugdes respectivas para quem testa, é testado, ou apenas observa, sdo de extrema importancia.

A linguagem operacional tem de especificar, se forma clara, o tipo de procedimentos a
observar que tornam vélida a investigacdo que esta a ser feita. Em ciéncia a funcdo da definicéo
operacional é permitir replicar procedimentos, quer no objecto original, quer em objectos
comparaveis. E também esta a sua funcio na aplicacio de testes.

De forma a minimizar interpretacdes diferentes dos resultados, os “operacionais” pdem
de lado questdes sobre a verdade e o valor. E como se as Unicas questdes validas se limitassem a
correccdo dos procedimentos, face as definicBes estabelecidas.

A perspectiva de Campbell e Fiske (1959, cit. por Cronbach, 1988), que afirma que a
medicdo de uma variavel através de diferentes metodos é um passo chave na validacdo, vai contra
esta perspectiva.

Segundo a Perspectiva Econdmica, nos testes de seleccdo de pessoal, a validade tem
sido vista como empirica. A validacéo tradicional pde excessivo peso no critério e ai reside grande
vulnerabilidade. A avaliacdo preditiva (bons resultados nos testes implicam bom desempenho no
trabalho) nem sempre corresponde ao esperado. Assim sendo, se as decisdes de pessoal estiverem
associadas a um valor monetario determinado, a sua correcc¢do € feita quase de forma automatica

Na dptica exploratéria, existem, na pratica, duas perspectivas: testes com margens para
varias explicagbes — 0 que se chama de “programa forte” — aqueles em que a interpretacdo €
minima (o observador diz o que fez com a amostra, 0 que observou, quais 0s meios usados e
apresenta os resultados); o “programa fraco” sujeito a variadas explicagdes dos resultados
obtidos, é fortemente empirista e ndo testa correlagdes com outras variaveis.

Uma validacdo forte (programa forte) é a que se pode traduzir na frase — hipoteses
plausiveis mas rivais. N&o se trata de andar a procura de situacGes em que a nossa hipétese ndo
sirva. O que se deve fazer é procurar explicagdes alternativas para os resultados. Esta énfase é
especialmente importante na validagdo, porque permite preparacéo para debates.

A Validade e Utilidade dos Métodos de Selec¢do de Pessoal — Implicacbes Teoricas e
Préaticas

Segundo o artigo “Predictors used for personnel selection: An overview of constructs,
methods and techniques” de Salgado, Viswesvaran, e Ones (2002), a selec¢do de pessoal & um
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dos tdpicos centrais no estudo do comportamento no trabalho (Guion, 1998, cit. por Salgado,
Viswesvaran & Ones, 2002), e visa identificar os sujeitos que irdo constituir a forga de trabalho
numa organizagdo. “As pessoas fazem o lugar” (Schneider, 1987, cit. por Salgado et al., 2002), e
seleccionar a pessoa certa para o trabalho certo constitui a fonte da vantagem competitiva para as
Organizagdes. A congruéncia entre aptiddes individuais, a recompensa e exigéncia organizacional
tem sido uma preocupacao para o desenvolvimento dos especialistas em recursos humanos.

A salde financeira de uma Organizacdo radica na éptima seleccdo e colocagdo dos
trabalhadores (Hunter, Schmidt & Judiesch, 1990, cit. por Salgado et al., 2002),

O Papel da Validacédo no Processo de Construcao dos Testes

Como é que um se constroi um teste valido? Quais séo os ideais dos procedimentos da
construcdo de um teste? Qual é o modelo geral de desenvolvimento de um teste que o autor do
teste se esforca para se aproximar, dentro das dificuldades, das exigéncias de ordem prética e das
limitagdes vida real?

O desenvolvimento de um teste valido requer mdultiplos procedimentos, que sdo
empregues sequencialmente em diferentes etapas da construgdo do teste (Jackson, 1970, 1973;
Guion, 1983, cit. por Anastasi, 1986). A validade €, portanto, construida no teste desde o inicio
a0 invés de estar limitada aos ultimos estadios de desenvolvimento do teste, como na tradicional
validade relacionada com o critério. O processo de validagdo comeca com a formulacdo do traco
detalhado ou com as definicdes de constructo, derivadas de teoria psicoldgica, investigacéo
prévia, ou da observacdo sistematica e analise do dominio do comportamento relevante. Os itens
do teste sdo, entdo, preparados para encaixar nas definicdes de constructo. A analise empirica dos
itens segue com a seleccdo dos itens mais eficazes (isto é, validos) desde o primeiro conjunto de
itens. Outra apropriada analise interna podera entdo ser realizada., incluindo anélise factorial do
aglomerado dos itens ou de sub testes. A etapa final inclui validagdo e validacdo cruzada dos
varios escores e combinagOes interpretativas dos escores através de andlise estatistica contra
critérios externos da vida real.

Quase toda a informacgéo recolhida no processo de desenvolvimento ou na utilizagdo do
teste é relevante para a sua validade. E relevante no sentido de que contribui para 0 nosso
entendimento do que o teste mede. Certamente, os dados sobre a consisténcia interna e sobre a
fiabilidade do reteste ajudam a definir a homogeneidade do constructo e a sua estabilidade
temporal. As normas podem vir a fornecer outras especificacdes do constructo, especialmente se
incluirem dados normativos separados para subgrupos classificados por idade, sexo, ou outras
variaveis demogréficas que afectem o desempenho no teste.
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Se pensarmos na validade do teste em termos de compreender o que ele efectivamente
mede, os dados obtidos virtual e empiricamente com 0 mesmo, representam uma potencial fonte
de validade de informagdo. ApGs um teste ser comercializado para uso operacional, o significado
interpretativo dos seus escores pode continuar a ser apurado, refinado e enriquecido através da
progressiva acumulagdo de observagdes clinicas e através de especiais projectos de investigacao.

As Fontes de Constructo na Elaboragdo dos Testes

Anastasi (1986), no seu estudo “Envolving Concepts of Test Validation” pede-nos que
olhemos mais de perto para as fontes do constructo empregue no desenvolvimento do teste.
Como sdo esses constructos definidos pelo autor do teste? Esta questdo realmente pertence a
analise de critérios, isto é, uma andlise sobre 0 que o autor pretende que o teste avalie.
Independentemente da finalidade do teste, esta é uma questéo do critério.

Entre as fontes mais comuns realmente utilizadas pelos criadores dos testes estdo as
teorias da personalidade, observacbes clinicas, factores analiticos das investigaces das
capacidades humanas e, mais recentemente, estudos de processamento de informacdes a partir da
psicologia cognitiva.

Quando os testes sdo desenhados para uso em contextos especiais, 0S constructos
relevantes sdo geralmente derivados de andlises de conteldo de dominios particulares do
comportamento. Tais analises sdo muito variaveis na sua meticulosidade, plenitude e preciséo.

Em testes ocupacionais, concebidos para a seleccéo e classificagdo de pessoal, a anlise do
critério é geralmente designada por anélise de fungdes (Job analysis). Para ser efectiva, a anélise de
fungdes deve concentrar-se nos aspectos do desempenho que diferenciam, mais acentuadamente,
os melhores e os piores trabalhadores. Em muitos empregos, trabalhadores de diferentes niveis
de competéncia podem diferir na forma como executam grande parte do seu trabalho — apenas
determinadas caracteristicas do seu trabalho podem evidenciar as principais diferencas entre
éxitos e falhas. No seu livro intitulado “Aptitude Testing”, Clark Hull (1928, cit. por Anastasi,
1986) salientou a importancia destes diferentes aspectos do desempenho no trabalho designando-
0s por actividades criticas (“critical part-activities”). Mais tarde, este conceito foi novamente
abordado por John Flanagan (1949,1954, cit. por Anastasi, 1986), sob 0 nome de requisitos
criticos (“critical requirements”). Para implementar o conceito, propds o nome de técnica dos
incidentes criticos. Esta técnica é utilizada para descri¢des factuais de ocorréncias especificas de
caracteristicas do comportamento no trabalho, quer em trabalhadores satisfeitos ou insatisfeitos.
O foco nos requisitos criticos do trabalho conduziu ao desenvolvimento do método de trabalho
para a construcéo de testes e para demonstrar a sua validade. Variantes deste procedimento tém
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sido aplicadas a uma ampla diversidade de trabalhos, na industria e no sector publico federal,
Estado e a niveis locais (McCormick et al. 1972, Primoff 1975, Menne et al. 1976, Tordy et al.
1976, Eyde et al. 1981, cit. por Anastasi, 1986).

Essencialmente, as componentes do trabalho séo descritas e classificadas pelas pessoas
que tém a seu cargo determinada funcdo e pelos supervisores. Estas pessoas sdo escolhidas
porque estdo minuciosamente familiarizados com o trabalho. As componentes do trabalho
referem-se aos comportamentos especificos no trabalho que diferenciam claramente o0s
trabalhadores marginais, dos superiores. Confiando, em Ultima instancia, nas observacdes e
julgamentos dos trabalhadores experientes, 0 método das componentes do trabalho providencia
técnicas para a recolha sistematica e quantificacdo desses julgamentos. Embora vérias adaptagdes
deste método difiram nos detalhes procedimentais, todas fornecem a descri¢éo das actividades do
trabalno em termos de requisitos comportamentais especificos, a partir dos quais o teste do item
pode ser formulado. As descricdes do comportamento individual podem, por sua vez, ser
agrupadas em categorias mais amplas ou constructos, tais como precisdo computacional,
visualizagdo espacial, destreza manual, ou capacidade para trabalhar sob pressdo. Existe um corpo
crescente de investigacdo direccionada para o desenvolvimento de uma taxionomia geral do
desempenho no trabalho em termos de constructos de desempenho relativamente amplos
(Fleishman, 1975; Pearlman 1980, cit. por Anastasi, 1986). O método das componentes do
trabalho contribui para este objectivo, o0 que facilita 0 uso efectivo de um teste em muitas funcgdes
com diferencas pouco acentuadas.

Uma Viséo Geral dos Indicadores Utilizados em Seleccéo de Pessoal

Retomando o artigo “Predictors used for personnel selection: An overview of constructs,
methods and techniques” de Salgado, Viswesvaran, e Ones (2002), os autores referem que a
seleccdo de pessoal comeca por identificar quais as caracteristicas individuais que sdo provaveis
de serem relacionadas com o desempenho no trabalho. Para se conseguir isto, dois tipos de
fontes de informagdo sdo necessérias. Primeiramente, precisamos de entender o que é feito pelo
sujeito num trabalho, sob que condicGes, e qual o propdsito. Esta informagdo € obtida através da
analise de funcdes (Job Analysis). Em segundo lugar, a informacéo é necessaria para identificar o
que é valorizado, isto é, devemos identificar o critério utilizado para julgar o desempenho no
trabalho. Uma vez que sabemos quais as caracteristicas necessarias para o trabalho e como vamos
avaliar o desempenho, podemos especificar ligagdes entre essas caracteristicas individuais e
medidas de desempenho no trabalho. Quando as ligagdes sdo especificadas, é possivel avangar
para a medicao real dessas caracteristicas individuais e colocar questdes sobre essa medida.
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As diferentes caracteristicas individuais usadas em seleccdo de pessoal sdo geralmente
referidas como “diferencas individuais™ variaveis. Tratam-se de varidveis em que os individuos
diferem e essas diferencas estédo relacionadas com diferengas no desempenho do trabalho. Essas
caracteristicas tém que ser medidas e diferentes métodos podem ser usados para tal. Por exemplo,
a capacidade cognitiva € um traco que pode ser medido por diferentes métodos tais como testes
de papel e lapis, assessment centre, certos itens de biodata e assim por diante. Para o objectivo a
que nos propomos, referimo-nos a qualquer combinagdo de uma diferente caracteristica
individual e de um método de avaliacdo, como preditor.

Para cada preditor, vamos primeiro analisar a prevaléncia de seu uso. Resultado de
inquéritos indicam qudo amplamente o preditor é empregue em selec¢do de pessoal (e para que
tipo de trabalhos e ocupacgdes). Questdes de medicdo e de validade de constructo, que s&o
especificas para cada preditor (ex. capacidade geral vs. especifica para capacidades cognitivas,
estrutura das capacidades especificas, etc.) sdo revistas de seguida. A validade de critério para
diferentes critérios € sumariada e seguida de uma discussdo sobre a validade incremental que o
preditor acrescenta, quando combinado com outros preditores.

Os Testes de Capacidade e de atitude tém sido frequentemente usados ao longo dos anos
como ferramenta da selec¢do de pessoal. Nos Gltimos anos, varios questionarios foram realizados
com a finalidade de avaliar em que medida os instrumentos tipicos de selec¢do de pessoal sdo
usados. Por exemplo, Gowing e Slivinsky (1994, cit. por Salgado et al., 2002) relatam um
levantamento efectuado nos Estados Unidos da América, no qual descobriram que 16% das
empresas utilizam testes de capacidade cognitiva (capacidade mental geral) e 42% utilizam testes
de atitudes especificas, para efeitos de seleccdo. Também relatam que 43% das empresas no
Canada usam testes de atitudes. Noutra pesquisa nos Estados Unidos, Marsden (1994, cit. por
Salgado et al., 2002) relata que 7,4% das empresas usam a capacidade mental para decisGes de
contratacdo em fungdes que ndo sdo de gestdo e 9,1% em funcBes de gestdo. Um questionario
efectuado em 12 paises, membros da Comunidade Europeia, demonstrou que a percentagem de
testes psicométricos (testes de capacidade mental geral) por empresas variou de 6% em empresas
Alemas para 74% em empresas Finlandesas (Dany & Torchy, 1994, cit. por Cook, 1998). A média
desses 12 paises era 34%. Varios questionarios sobre o tema foram efectuados e da avaliacdo
conjunta dos mesmos, concluimos que os testes de capacidade mental geral e os testes de atitudes
tém sido usados, de forma geral, por todo o mundo.

A maioria dos testes de capacidade, medem mais do que uma capacidade isolada (Ree &
Carretta, 1997, 1998, cit. por Salgado et al., 2002). Ademais, diferentes baterias de testes, tém sido

desenvolvidas para medir capacidades cognitivas em configuragdes quer civis, quer militares.
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Apesar dos multiplos sub factores e capacidades medidas nessas baterias, a maior parte da
variancia dessas medidas deve-se a um factor geral designado por factor g ou Capacidade Mental
Geral (Jensen, 1998; Ree & Carretta, 1997, cit. por Salgado et al., 2002).

Uma série de meta-andlises foram desenvolvidas na validade relativa ao critério dos testes
de capacidade mental geral. Por exemplo, Pearlman, Schmidt e Hunter (1980, cit. por Salgado et
al., 2002), mostraram que a capacidade mental geral era um preditor vélido do desempenho no
trabalho, em trabalho de escritério e a sua validade é generalizada em empregos familiares e
organizagoes.

Meta-analises da validade relativa ao critério em capacidades cognitivas, também foram
exploradas em trabalhos especificos.

Na Europa, Salgado e Anderson (2001), fizeram uma meta-anélise em estudos Britanicos
e Espanhois conduzidos com testes cognitivos e de capacidade mental geral. Nesta meta-analise,
dois critérios foram usados: classificacdes do desempenho no trabalho e sucesso na formagéo. Os
resultados mostram uma média da validade operacional de 0,44 para classificacbes de
desempenho no trabalho e de 0,65 para 0 sucesso na formagdo. Salgado e Anderson (2001),
concluiram também que, testes de capacidade mental geral e de atitudes, eram preditores validos
para varios trabalhos, incluindo fung@es de escritdrio, conducdo e comércio. As descobertas de
niveis similares de validade generalizavel da capacidade cognitiva no Reino Unido e em Espanha,
€ a primeira evidéncia multi-cultural, em grande escala, de que testes de capacidade retém a
validade em todos os trabalhos, organizagdes e contextos culturais.

A capacidade mental geral também prediz outros critérios como o “turnover”, graus de
realizacdo, mudanca de estatuto (promocgdes) e desempenho (Schmitt et al., 1984, cit. por Salgado
et al., 2002). De um ponto de vista de um trabalho psicolégico e organizacional, o mais
interessante séo as correlacdes positivas entre a capacidade mental geral e o estatuto profissional,
0 sucesso profissional, conhecimento préatico e o salario, e as correlagbes negativas com o
alcoolismo, a delinquéncia e ociosidade. Tendo em consideracdo o conjunto de todas estas
descobertas, € possivel concluir que o teste de capacidade mental geral € um dos mais validos
preditores em psicologia organizacional. Schmidt e Hunter (1998) sugeriram a mesma concluséo
no seu artigo/reviséo sobre os 85 anos de investigacdo em seleccéo de pessoal.

Uma série de estudos foram conduzidos para investigar se as capacidades cognitivas
especificas mostram validade incremental ao longo da capacidade mental geral. As evidéncias
actuais demonstram que capacidades especificas ndo incrementam a predi¢do do desempenho no
trabalho.
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Apesar dos investigadores argumentarem que as capacidades especificas ndo acrescentam
muito mais validade preditiva para além da capacidade mental geral, outros preditores (e.g.
personalidade) foram encontradas para adicionar validade incremental a capacidade mental geral.

A taxonomia de Fleishman (Fleishman & Quaintance, 1984; Fleishman & Reilly, 1991, cit.
por Salgado, Viswesvaran & Ones, 2002), agrupa as aptiddes em quatro categorias: cognitiva,
psicomotora, perceptiva e fisica. A maioria da investigacdo empirica conduzida no local de
trabalho, tem incidido sobre os testes de capacidades cognitivas. Isto €, provavelmente, devido a
aplicabilidade geral dos testes de capacidades cognitivas no local de trabalho. Os testes de
capacidade cognitiva estdo relacionados com o desempenho no trabalho em muitas mais fungdes,
do que os testes de aptiddo fisica. As aptidGes cognitivas e fisicas sdo apenas criticas num nimero
limitado de trabalhos (e.g. bombeiros; seguranca pessoal) comparativamente a vasta aplicabilidade
dos testes de capacidades cognitivas.

H&é poucos dados relativamente ao uso de testes de aptiddo fisica em selec¢do de pessoal.
Alguns inquéritos efectuados sugerem que os testes de aptiddo fisica sdo usados em menos de
10% das empresas, sendo restritos a funcGes fisicamente exigentes como sendo os policias. N&o
ha dados sobre a prevaléncia de testes de aptiddo psicomotora e perceptiva.

Os Determinantes do Valor Préatico (Utilidade) dos Métodos de Seleccéo

No seu artigo “The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology:
Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings” os autores, Schmidt e
Hunter (1998), referem que, do ponto de vista do valor prético, a propriedade mais importante
do método de avaliacdo de pessoal é a validade preditiva: a capacidade de prever o futuro
desempenho no trabalho. O coeficiente de validade preditiva é directamente proporcional ao
valor econémico prético (utilidade) do método de avaliagdo (Brogden, 1949; Shmidt, Hunter,
McKenzie, & Muldrow, 1979, cit. por Schmidt & Hunter, 1998). A utilizacdo de métodos de
contratacdo com maior validade preditiva, levou a aumentos substanciais no desempenho e na
aprendizagem dos empregados (Hunter, Schmidt, & Judiesch, 1990, cit. por Schmidt & Hunter,
1998).

A conclusdo mais conhecida desta pesquisa € que, para contratar empregados sem
experiéncia prévia no trabalho, o preditor mais valido do desempenho futuro e da aprendizagem,
é a capacidade mental geral (Hunter & Hunter, 1984; Ree & Earles, 1992, cit. por Schmidt &
Hunter, 1998). A capacidade mental geral pode ser medida usando testes comercialmente
disponiveis. No entanto, muitas outras medidas podem contribuir para a validade global do
processo de selecgdo. Isto inclui, por exemplo, medidas de conscienciosidade e de integridade
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pessoal, entrevistas estruturadas e para trabalhadores experientes, testes de conhecimentos e work
sample tests (amostras de trabalho).

A validade de um método de seleccdo é um determinante directo do seu valor prético,
mas ndo o Unico determinante. Outro determinante directo é a variabilidade do desempenho no
trabalno. Num extremo, se a variabilidade for zero, entdo todos os candidatos teriam
exactamente 0 mesmo nivel de desempenho no trabalho, caso fossem contratados. Neste caso, 0
valor préatico da utilidade de todos os procedimentos de seleccdo seria zero. Em tal caso
hipotético, ndo importa quem é contratado uma vez que todos os empregados sdo iguais. No
outro extremo, se a variabilidade do desempenho é muito grande torna-se, entdo, importante a
seleccdo do candidato com melhores resultados e a utilidade pratica de métodos de seleccdo
vélidos € muito grande. Tal como acontece, este caso extremo aparenta ser a realidade para a
maioria dos empregos.

A pesquisa entre 1983 e 1998 tem demonstrado que a variabilidade do desempenho e de
resultados entre os trabalhadores € muito grande e seria maior ainda, se todos os candidatos
fossem contratados ou seleccionados aleatoriamente (Hunter et al., 1990; Schmidt & Hunter,
1983; Schmidt et al., 1979, cit. por Schmidt & Hunter, 1998).

A variabilidade do desempenho do trabalho assalariado pode ser medida de vérias formas,
mas duas escalas tém sido tipicamente usadas: o da valorizagdo da producéo e a da variacdo da
producdo, face a uma percentagem média de saida. O desvio-padrdo (SDy) do valor produzido
em todos os individuos, constatou-se ser no minimo 40 % da média salarial do emprego (Schmidt
& Hunter, 1983; Schmidt et al., 1979; Schmidt, Mack, & Hunter, 1984, cit. por Schmidt &
Hunter, 1998). Assim, se o salario médio de um emprego é de 40,000 ddlares, entdo, o desvio-
padrdo (SDy) é, no minimo, 16.000 délares. Se o desempenho tem uma distribuicdo normal,
entdo os trabalhadores do percentil 84 produzem 16.000 délares a mais por ano do que a média
dos trabalhadores (aqueles que estdo no percentil 50). A diferenga entre os trabalhadores no
percentil 16 (abaixo da média) e aqueles que estdo no percentil 84 é duas vezes superior: 32.000
dolares por ano. Essas diferencas sdo suficientemente grandes para serem valorizadas na salde
econdmica de uma Organizagéo.

Outro determinante do valor pratico dos métodos de selecgdo, € o racio da selecgdo — a
proporcdo de candidatos que sdo contratados. Num extremo, se uma organizagdo deve contratar
todos os que se candidatam ao trabalho, nenhum procedimento de contratagdo tem qualquer
valor préatico. No outro extremo, se a organizacdo tem o luxo de contratar apenas 1% com
melhores escores, o valor pratico dos ganhos da seleccdo por pessoa contratada serd
extremamente grande. Mas sdo poucas as organizacOes que podem pagar para rejeitar 99% dos
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candidatos. Actualmente, os racios de seleccdo estdo entre a faixa dos 0,30 e os 0,70, uma faixa
que ainda produz uma utilidade prética substancial.

Segundo Schmidt e Hunter (1998) o objectivo do seu artigo, foi abordar trés questdes
importantes: os ganhos do valor econdmico na melhoria dos métodos de contratacdo; esses
ganhos sdo directamente proporcionais ao tamanho do aumento da validade quando se passa de
métodos de seleccdo antigos para recentes; e nenhuma outra caracteristica de uma medida pessoal
e tdo importante como a validade preditiva.

A adaptacdo deste conceito psicométrico de validade preditiva a uma linguagem de
gestdo, foi também feita por Cascio (1982), que propde um sistema que permite avaliar a
performance no trabalho em termos econdmicos: Cascio-Ramos Estimate of Performance in Dollars
(CREPID). A avaliacdo do rendimento do sujeito é feita em termos do valor da sua actividade e
ndo apenas através das avaliagdes de desempenho.

Recrutamento e Selec¢do da Academia de Técnicos de Telecomunicac¢des 2008

O presente estudo decorreu da necessidade de melhorar o processo de seleccdo dos
candidatos para a Academia de Técnicos de Telecomunica¢bes 2008, de uma operadora de
telecomunicacdes. Esta populacéo é constituida por sujeitos com habilitagdes literarias até ao 12°
ano e conhecimentos de electrénica, telecomunicagdes e informatica. O processo de seleccdo €
partilhado com uma empresa prestadora de servicos do grupo, encarregue da fase inicial de
seleccéo.

Esta necessidade foi percepcionada pela chefia do departamento do Recrutamento e
Contratacdo da Empresa, face a constatacdo da existéncia de alguns pontos mais fracos no
processo de seleccdo da Academia, nomeadamente a auséncia de provas psicoldgicas, 0 que
contraria as perspectivas de autores como Robertson e Smith (2000, cit. por Gomes, et al., 2008),
baseados numa meta-analise de Schmidt e Hunter (1998), que referem serem, por exemplo, 0s
testes de capacidades cognitivas, 0s que apresentam as mais elevadas validades preditivas no que
concerne ao desempenho.

Efectivamente, e de acordo com Gomes et al. (2008), sdo varias as razGes que levam a
que as OrganizagOes optem por procedimentos e testes tecnicamente apropriados: (1) maior
eficécia e eficiéncia na escolha dos candidatos, com reflexos na produtividade; (2) poupanca de
custos, quer de formagdo quer de substituicdo; (3) fonte de atracgdo para candidatos com maior
potencial.
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Histdria das Empresas

A Empresa de servigos partilhados, surgiu fruto de um processo de reestruturacdo do
Grupo a que pertencia, para unificar os varios processos de negdcio, sendo hoje a maior empresa
de servigos partilhados em Portugal.

Inicialmente contavam com cerca de 150 profissionais mas hoje tém ja cerca de 1600
colaboradores distribuidos por mais de 50 escritdrios por todo o pais.

O factor diferenciador, do modelo da presente empresa, e que o distingue de uma mera
“centralizacdo de operacdes”, € a logistica e a dindmica empresarial. O seu “core business” reside
na actividade “ndo core” dos seus clientes, fazendo com que os processos de suporte (dos
clientes) ndo sejam entendidos como actividades de Back-Office mas sim de Front-Office.

A Empresa onde efectivamente a amostra foi recolhida, a Empresa cliente, trata-se de
uma operadora global de telecomunicagdes lider a nivel nacional em todos os sectores em que
actua. Assume-se como a entidade portuguesa com maior projec¢do nacional e internacional e
dispde de um portfélio de negdcios diversificado, em que a qualidade e a inovacdo constituem
aspectos determinantes, estando ao nivel das mais avancadas empresas internacionais do sector.

Tem como missdo prestar servicos de telecomunicacBes e multimédia para 0s seus
clientes, através da permanente actualizacdo tecnoldgica, de recursos qualificados e motivados,
respeitando o ambiente e a sociedade.

A sua actividade abarca todos os segmentos do sector das telecomunicages: negocio
fixo, mdvel, multimédia, dados e solu¢Bes empresariais. Conta hoje com cerca de 38 milhdes de

clientes.

O Actual Processo de Recrutamento e Selecgdo

Em Fevereiro de 2008, no ambito do processo de reestruturacdo de efectivos que a
Empresa Cliente tem em curso desde 2003, surgiu a necessidade de rejuvenescimento das equipas
de terreno, quer relativamente a estrutura etéria, quer ao nivel das competéncias técnicas.

Desde 2003 ja foram eliminados cerca de 7000 postos de trabalho. Assim, devido &
escassez de técnicos qualificados, a Empresa deu inicio a um programa de recrutamento e
formacdo, a Academia de Técnicos de Telecomunicacbes 2008, para a funcdo de técnicos de
instalagdo e manutencéo de rede.

A atraccdo dos candidatos foi feita ao longo do més de Fevereiro de 2008, por intermédio
da imprensa escrita e da Internet. O anuncio foi divulgado nos jornais Diario de Noticias
Classificados, Global Noticias Classificados, Sol Caderno Emprego, Expresso Emprego, Metro
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Classificados, Correio da Manha Classificados e Jornal de Noticias Classificados e Via Internet,
no Portal SAPO Emprego / Superemprego.

Para se candidatarem ao estdgio os candidatos tinham que possuir habilitagdes literarias
ao nivel do 12° ano, preferencialmente, da area tecnoldgica (certificacdo nivel I11). Como
requisitos minimos, foram pedidos conhecimentos de informética; bom relacionamento
interpessoal e facilidade de comunicacéo; dinamismo, forte sentido de responsabilidade e
resisténcia a frustracdo; orientacdo para os resultados e para o cliente; carta de conducéo e
disponibilidade para deslocacGes; assim como disponibilidade horéria e imediata. Foram
considerados factores preferéncias, o curso de especializacdo tecnoldgica de nivel 1V,
preferencialmente na area de electronica, telecomunicac@es, redes e informatica.

Concorreram sujeitos de ambos 0s sexos.

O Processo de Recrutamento e Seleccédo teve duas fases distintas, cada uma realizada
numa Empresa do Grupo. Uma primeira fase na Empresa de servigos partilhados e a segunda na
Empresa cliente.

A primeira fase consistiu numa triagem inicial das candidaturas, enviadas voluntariamente
pelos candidatos, ou de outras que as Empresas tinham guardado em sistema e que se adequavam
ao perfil da funcéo.

Todos os candidatos da lista final seleccionados, foram convocados, em grupos
pequenos (limite maximo de 10/12), em alturas distintas, para se apresentarem nas instalagdes da
Empresa. Preencheram um formuldrio de candidatura e assinaram, voluntariamente, uma
declaracdo que permitia a futura divulgacdo dos Curriculos a Empresas do Grupo. De seguida foi
pedida a entrega de documentacdo relativa a curriculo vitae, carta de conducéo e certificado de
habilitacbes e feita uma pequena apresentacdo das Empresas e do Programa Academia.
Posteriormente, efectuou-se uma primeira entrevista individual, em grupo, com posterior
aplicacdo de um teste de conhecimentos, finalizando-se com uma Prova de Grupo (Abrigo
Subterraneo) com duracdo aproximada de 15 minutos.

No final desta fase de pré-seleccdo, a Empresa que estava a recrutar, enviou para a
Empresa Cliente os relatérios de avaliagdo compostos por uma avaliagdo comportamental, por
um parecer quanto a adequacgdo do candidato a funcéo (favoravel, aceitdvel ou com reservas) e
por um campo de observagdes onde constava um resumo do perfil e caracteristicas do sujeito.

A seleccdo final foi realizada pela Empresa Cliente, através de prova de grupo semelhante
a ja utilizada e de nova entrevista.

Foram seleccionados 214 estagiarios.
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Os sujeitos seleccionados tiveram formacdo tedrica de um més e formacéo “On Job”, de
onze meses, a partir do segundo més até ao final do estagio, que foi de um ano.

Este estagio tinha dois objectivos essenciais:

1) Dar uma formacéo bésica, essencial para futura integracao;

2) Permitir uma avaliagdo do seu desempenho, de forma a contratar 0s sujeitos com

melhor avaliag&o.

O processo de atraccdo dos candidatos, efectuado pela Empresa, adequou-se as caracteristicas
consideradas teoricamente correctas uma vez que, foi publicado anlncio a nivel nacional onde
foram bem especificadas as caracteristicas da funcdo e a amplitude geogréfica abrangida. J&
quanto ao processo de seleccdo, foram detectadas falhas uma vez que, apesar de ter sido feita
uma analise de fungdes (que permite conhecer o trabalho a fazer, como deve ser feito e que
meios e equipamentos o sujeito utilizard, assim como identificar as dimensdes de caracter
psicoldgico - aptidGes e personalidade - que permitem distinguir o que é valorizado no
desempenho 6ptimo da funcdo) ndo foram feitas provas psicoldgicas.

De forma a melhorar o processo de selec¢do e a satisfazer os interesses da Empresa, procedeu-se
a sugestdo de reformulacéo do actual processo de selec¢do, com apresentacdo de alternativas.
Ap0s trabalho conjunto com técnicos da Empresa, sugeriu-se que o processo para futuras
seleccBes neste ambito se baseasse, fundamentalmente, na aplicagédo de testes, prova de grupo e
entrevista psicoldgica:
" Despiste de Daltonismo (Laminas de Ishihara);
" Prova de Conhecimentos (Semelhante a j& utilizada, com a diferenca que terd
uma area geral/comum mas especifica e outra optativa consoante a area de especializacéo
dos candidatos - telecomunicacdes ou energias);
. Teste de Atencgdo — d2;
. Prova Mudancas
" Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial (BPRD) — Somente a Prova de
Raciocinio Abstracto (Prova AR), a Prova de Raciocinio Espacial (Prova SR) e a Prova de
Raciocinio Mecénico (Prova MR);
" Prova de Grupo (Tal como ja existe mas alterando-se 0 tema para uma questao
mais real de forma a promover discussao);

. Entrevista.
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De forma a consolidar a adequagéo dos instrumentos propostos, desenvolveu-se um trabalho de
aplicacdo/validacdo dos testes, a uma amostra da populagéo seleccionada para o estagio:

1) Aplicacdo do Teste de Atencdo (d2), da Prova de Raciocinio Abstracto (Prova AR), da
Prova de Raciocinio Espacial (Prova SR), da Prova de Raciocinio Mecénico (Prova MR) da
Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial e da prova Mudancas;

2) Validagdo dos resultados obtidos na aplicacdo dos testes e comparagdo com a avaliagdo
de desempenho efectuada pela Empresa.

Este estudo tem assim como objectivo primordial verificar a relagdo existente entre as variaveis

preditoras (testes) e a variavel critério (avaliacdo de desempenho), de forma a consolidar a
necessidade de aplicagdo destes testes em futuros processos de seleccéo.
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METODO

Caracterizagcdo da Amostra

No presente estudo, a amostra € constituida por 130 sujeitos, todos do sexo masculino,
com idades compreendidas entre os 18 e 0s 34 anos, de uma populagéo de 214 seleccionados.

O tipo de modelo de amostragem utilizado foi a amostragem néo aleatria ou ndo
probabilistica, dado que a probabilidade de um elemento da populagéo fazer parte da amostra,
ndo é igual a dos restantes elementos (Maroco & Bispo, 2003). O tipo de amostragem néo
aleatoria do presente estudo foi acidental ou de conveniéncia uma vez que a amostra foi
seleccionada em funcdo do numero de estagiarios da Academia de Técnicos, presentes na
formacéo do Porto e de Lisboa nos dias 13 e 15 de Fevereiro, respectivamente.

Relativamente & idade dos participantes pode-se verificar atraves da figura 1, que a moda

se situa nos 22 anos.
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Figura 1. Distribuicdo da Amostra por Idade

A figura 2 descreve a distribuicdo do nimero de participantes por zona geografica, zona
de Lisboa ou zona do Porto, consoante o local onde se realizou a aplicagdo das provas e onde 0s
sujeitos se encontram afectos na estrutura hierarquica da Direccdo de Infra-estruturas. Pode-se
verificar que 64 sujeitos (49,2%) prestaram provas em Lisboa e 66 sujeitos (50,8%) no Porto.
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Figura 2. Distribuicdo da Amostra por Zona Geogréfica

Através da figura 3, podemos observar a distribuicdo dos participantes por Habilitagdes
Literarias. Todos o0s sujeitos tém o 12° ano de escolaridade concluido sendo que 72 sujeitos tém o
12° ano de caréacter Geral (55,4%), 49 sujeitos 0 12°ano Técnico Profissional (37,7%) e 9 sujeitos

estdo a frequentar a Universidade (6,9%).
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Figura 3. Distribuicdo da Amostra por Habilitacdes Literarias
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Variaveis e sua Operacionalizagédo
a)Variavel preditora: Atencdo selectiva e Capacidade de Concentragdo
Operacionalizacdo da variavel preditora: Resultados obtidos na Prova de Atencdo —
d2.

b) Variavel preditora: Flexibilidade Cognitiva
Operacionalizacao da variavel preditora: Resultados obtidos na Prova Mudangas

c)Variavel preditora: Raciocinio Espacial; Raciocinio Mecénico; Raciocinio Abstracto

Operacionalizacao da varidvel preditora: Resultados obtidos na Prova de Raciocinio
Abstracto (Prova AR), na Prova de Raciocinio Mecéanico (Prova MR) e na Prova de Raciocinio
Espacial (Prova SR) da Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial (BPRD):

d) Variavel critério: Desempenho dos sujeitos
Operacionalizacdo da variavel critério: Avaliagdo de desempenho (Nota Final de
estagio).
Esta Nota Final, resulta de uma avaliagdo composta por dois factores, nota tedrica com
ponderagdo de 35% e nota operacional com ponderagdo de 65%.
" Nota Tedrica (NT) — resulta da nota final da formacdo em sala de aula.
" Nota Operacional (NO) — resulta de duas avaliagdes (1° semestre e 2° semestre) com uma
ponderagdo de respectivamente 40% e 60%.

A formacdo tedrica iniciou-se com o acolhimento e teve quinze médulos diérios (1. Redes de
Telecomunicagdes; 2. Orientacdo para o cliente; 3. Visita a Central do Areeiro; 4. Rede ATM,; 5.
Tecnologias e Redes ADSL; Conceitos Ethernet; 7. Comunicacdo de dados; 8. Rede acesso
Ethernet (Media Converters); 9. Conceitos IP; 10.Qualidade; 11. Configuragdo COE; 12. WI-FI;
13. Redes MPLS; 14. SST; 15. IPTV), terminando com a sessdo de integracdo na Direcgdo
Operacional de Infra-estruturas. A nota da formagdo (NT), reflecte a média das notas obtidas nos
15 modulos, numa escala de 1 a 6.

A nota operacional (NO), resulta da avaliagdo de desempenho “On Job”, sendo efectuada
pelos orientadores de estagio. Esta avaliacdo é constituida por dois blocos de itens: Objectivos
Smart, com um peso de 30 % e Avaliaggo Comportamental com um peso de 70%, sendo que a
escala de avaliacdo é de natureza qualitativa. Com 0s Objectivos Smart, pretendeu-se avaliar a
produtividade e o indice de reincidéncias de avarias (quanto se produz e com que qualidade). A
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escala de avaliacdo € de 1 a 6 sendo 1=objectivo ndo atingido (<90%) e 6= objectivo atingido,
tendo superada totalmente (>110%).

A Avaliagdo Comportamental é constituida por dez itens (Responsabilidade; Maturidade;
Autonomia; Curiosidade Intelectual; Comunicacdo; Orientacdo para o Cliente; Espirito de
Equipa; Dinamismo; Assiduidade e Pontualidade; e Orientagdo para os Resultados). A escala de
avaliacdo € também de 1 a 6, sendo 1= Muito Insuficiente e 6= Excelente.

Instrumentos

A avaliacdo psicoldgica dos candidatos que foi efectuada no &mbito deste estudo, baseia-
se na aplicacéo de testes.

Teste de Atencdo —d2

O d2 — Teste de Atencdo de Brickenkamp, (2007) é uma prova que permite avaliar a
atencdo selectiva e a capacidade de concentracdo. Mede, igualmente, a velocidade de
processamento da informacdo, a precisio nesse processamento e aspectos qualitativos
relacionados com o desempenho.

E considerado como um teste de cancelamento ou de barragem devido ao tipo de tarefa
realizada pelo sujeito que consiste em assinalar um estimulo especifico. Na préatica, cada uma das
14 linhas, que compdem o teste, apresenta 47 caracteres. Cada caracter é representado por uma
letra (*d” ou “p””) que apresenta um, dois, trés ou quatro tragos por cima e/ou por baixo da letra.
A tarefa do sujeito consiste em assinalar as letras “d”, de cada linha, da esquerda para a direita,
que apresentem dois tragos.

A aplicacdo demora, em média, aproximadamente entre 8 a 10 minutos, tendo em conta a
leitura das instrucdes e a realizacdo do exemplo, sendo o tempo cronometrado. O sujeito dispoe
de 20 segundos por linha, para a realizacdo da prova.

O teste pode ser aplicado de forma individual ou colectiva a sujeitos com mais de 8 anos.
A folha de respostas é auto-corrigivel.

Através da sua cotacdo € possivel obter determinados resultados:

e Total de Caracteres (TC): Somatdrio do nimero de caracteres processados por linha, ao
longo das 14 linhas. Possibilita avaliar a velocidade de processamento de informagdo
assim como a quantidade de trabalho realizada.
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e Total de Acertos (TA): Somatério do nimero de caracteres correctamente assinalados
por linha, ao longo das 14 linhas. Possibilita avaliar a precisio/ eficacia do sujeito na
execucéo da tarefa.

e Total de Eficacia (TC-E): Total de caracteres menos o nimero total de erros. Refere-se a
uma medida de desempenho global.

e Indice de concentragio (IC): Total de acertos menos o nimero total de erros tipo 2.
Refere-se a uma medida da capacidade de concentragao.

e Indice de Variabilidade (IV): Diferenca entre o nimero maximo de caracteres
processados e 0 ndmero minimo. Possibilita avaliar a estabilidade e a consisténcia do
desempenho do sujeito ao longo da tarefa.

e Percentagem de Erros (E%): Percentagem de erros cometidos pelo sujeito ao longo do
teste. Os erros podem ser de tipo 1 (E1), quando ha omisséo de caracteres relevantes, e
de tipo 2 (E2), quando o sujeito marca 0s caracteres irrelevantes. Possibilita avaliar a
preciséo e a meticulosidade, aspectos qualitativos do desempenho.

Diversos estudos demonstram que o d2 é, ao nivel dos paises europeus, dos testes mais utilizados
na avaliacdo psicologica. Na Alemanha foi considerado como um instrumento standard para a
avaliacdo da atencéo e da concentragao.

Este teste poderd ser utilizado em diversos contextos, como por exemplo em
recrutamento e seleccdo, contexto educacional, orientacdo escolar e profissional e em
neuropsicologia.

Os estudos de fidelidade sugerem que o teste d2 apresenta coeficientes de fidelidade
excelentes (Alphas de Cronbach superiores a 0.90), independentemente do tipo de amostra
utilizada. Estudos sobre a estabilidade temporal do d2 revelam que este é Util para situacBes de
diagnostico e progndstico.

O estudo da Validade facial do d2 indica-nos que este teste é percepcionado como sendo
uma boa medida de atencdo e de concentracdo sendo, portanto, um bom indicador das
competéncias dos sujeitos (Brickenkamp, 2007).

O d2 demonstra excelentes indicadores de validade convergente e divergente. Quanto a
validade convergente, a correlacdo entre os parametros do d2 e o Indice de Velocidade de
Processamento da WISC-11I € significativa (R>0,34). No que respeita a validade divergente, o
estudo sobre correlagdo entre 0 d2 e 0 Mudangas, sugere que o0 bom desempenho nestas provas
esta relacionado com a capacidade de atencdo e de concentracdo do sujeito. Os coeficientes mais
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elevados e significativos (R>0,4) foram alcangados nos parametros TA (precisdo) e IC
(concentragdo).

Prova Mudancas

O Mudangas — Teste de Flexibilidade Cognitiva, de Seisdedos, (2005) é uma prova de tipo
grafico, concebida especialmente para avaliar a existéncia ou ndo, por parte do sujeito, de
estratégias de actuacdo eficazes.

A tarefa a realizar exige concentracdo, uma vez que se tém de ter em consideragdo varias
condicbes de mudanga, bem como flexibilidade cognitiva, que permite analisar quase
automaticamente se as diferentes mudancas se cumprem ou n&o. A prova € constituida por 27
itens e dois de treino, sendo cada item composto por trés poligonos geométricos simples, em
relagdo aos quais podem haver mudangas relativas a0 aumento ou diminuigédo de uma das suas
caracteristicas, como sendo o numero de lados, o tamanho e a densidade da rede interior. O
sujeito devera, primeiramente, averiguar se na passagem do primeiro poligono para o segundo
sdo cumpridas as mudancas designadas pelo circulo A. De seguida, devera avaliar se as mudancas
pedidas no circulo B sdo cumpridas em relacdo a passagem do segundo para o terceiro poligono.

Esta prova tem uma duracéo limite de realizacdo de 7 minutos. A sua cotacéo é efectuada
através de um programa informatico préprio para o efeito. A pontuagdo directa maxima é de 27
pontos.

Esta prova é especialmente direccionada para niveis superiores, nomeadamente sujeitos
com escolaridade igual ou superior ao 12° ano.

Os estudos de fidelidade sugerem que o teste Mudangas apresenta um coeficiente de
Alpha de Cronbach de 0,89 e um Coeficiente de Split-Half de 0,93 o que indica uma boa
consisténcia interna do teste.

Relativamente ao estudo da validade, na adaptacdo Portuguesa da prova procurou-se
testar a validade de constructo e a validade concorrente através da correlagdo do Mudangas com

outras provas.

Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial (BPRD)

Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial, de Leandro S. Almeida, (2006) é composta
por cinco testes que avaliam cinco aptid@es, diferenciadas no contetdo dos respectivos itens —
Raciocinio Numérico, Raciocinio Verbal, Raciocinio Espacial, Raciocinio Abstracto e Raciocinio

Mecénico. Das cinco provas, apenas a prova de raciocinio numérico requer uma elaboracdo por
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parte do sujeito uma vez que nas restantes provas sao facultadas alternativas. Ndo é necessario a
aplicacdo global da totalidade da bateria.

A sua cotagdo é efectuada através de um programa informético sendo a nota obtida em
cada prova analisada no quadro das normas respectivas.

Esta bateria destina-se, principalmente, a popula¢des de faixas escolares do 9° e 12° ano e
a populacéo profissional com um nivel de escolaridade baixo.

No presente estudo foram aplicadas as trés seguintes provas:

1) Prova de Raciocinio Espacial (Prova SR)

Prova, constituida por 30 itens, que permite avaliar a capacidade de reconhecimento ou
de visualizacdo de elementos figurativos. O sujeito tem que identificar 0 movimento de rotagdo
de um cubo e assim continuar a sequéncia de movimentos, escolhendo para tal, entre uma das
cinco alternativas de resposta, o cubo que completa a sequéncia.

O sujeito dispde de, sensivelmente, 16 minutos para a execucdo desta prova. Trata-se de
uma prova particularmente importante para sujeitos com fungdes técnicas, mecanicas, e artisticas
devido a capacidade de reflexdo, concentracdo e resisténcia a fadiga necessaria para a sua
realizagdo.

2) Prova de Raciocinio Abstracto (Prova AR)

Prova que permite avaliar a capacidade de raciocinio dos sujeitos, independentemente dos
factores culturais, constituida por 35 itens figurativos ou de conteudo abstracto em termos de
significado. O sujeito tem que escolher uma de cinco alternativas, de forma a completar a
sequéncia de pares de figuras.

Esta prova tem uma duracgdo limite de 9 minutos. Aproxima-se dos testes de factor g
(inteligéncia geral) sendo, portanto, uma boa prova para avaliar a capacidade de raciocinio dos
sujeitos.

3) Prova de Raciocinio Mecénico (Prova MR)

Prova formada por 40 itens onde sdo apresentadas situacfes/ problemas, geralmente do
quotidiano, de indole prética, perceptiva e fisico-mecanica. Implica conhecimentos bésicos de
fisica e de mecénica. A tarefa do sujeito consiste em assinalar a resposta que considera mais
adequada para o problema, de entre quatro respostas possiveis. Trata-se de uma prova que requer
atencdo assim como percepcdo, em simultédneo, do conteddo do texto e da figura de cada

exercicio.
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E uma prova com uma duracio limite de realizacdo de 15 minutos, sendo adequada a

sujeitos ligados a areas técnicas e préticas.

Os estudos de fidelidade sugerem que as cinco provas da Bateria de Testes de Raciocinio
Diferencial apresentam uma média de coeficientes de estabilidade (teste-reteste) entre 0,66 e 0,87.
Relativamente a consisténcia interna (homogeneidade dos itens) os coeficientes situam-se ente
0,75 e 0,92. Os valores obtidos sdo satisfatérios podendo-se afirmar a precisdo ou a confianca na
medida.

Procedimento

O presente trabalho de investigacdo € quantitativo e de caracter correlacional uma vez
que pretende verificar o grau de associagdo entre as variaveis preditoras e a variavel critério
(Robson, 1999 cit. por D Oliveira, 2007).

O pedido de autorizacdo para a aplicacdo das provas foi feito a Empresa cliente, assim
como o pedido das notas finais do estagio de cada participante, uma vez que € esta a Empresa
que avalia os estagiarios.

No que respeita aos testes de seleccéo, a aplicacdo das trés provas (Prova de Atencéo - d2,
Prova Mudancas e as trés provas da Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial) requereu a
ocupacdo da tarde do dia 13 de Janeiro, no Porto, e do dia 15 de Janeiro, em Lisboa, no final do
ultimo workshop realizado no &mbito do estégio, sendo feita portanto em dois grupos distintos,
cada um constituido por 99 e 92 sujeitos, respectivamente.

Em virtude da morosidade do tempo requerido pelas instrucdes de cada prova, com
explicacdo dos respectivos exemplos e aplicacdo das mesmas, factores potencialmente geradores
de algum desinvestimento e/ou fadiga por parte dos sujeitos, definiu-se uma sequéncia uniforme
de aplicacdo das Provas — Teste de Atencdo d2, Prova Mudangas e, por fim, os trés testes da
Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial — optando-se por ndo se efectuar a Prova de
Raciocinio Numeérico e a Prova de Raciocinio Verbal, uma vez que ndo eram essenciais para o
estudo em questdo. Esta sequéncia procurou contrabalancar provas de diferentes niveis de
dificuldade.

Em ambos os dias, a aplicacdo das provas foi feita pela mesma aplicadora, auxiliada por
trés colegas, devidamente treinados para a aplicacdo das mesmas. A aplicacdo foi feita de forma
colectiva.

Ap6s uma breve introdugdo explicando sucintamente os objectivos do estudo e
solicitando-se a colaboracéo dos sujeitos, garantindo a confidencialidade dos dados, procedeu-se
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a aplicacdo das provas iniciando-se, cada uma delas, com o preenchimento dos dados de
identificacdo e com a leitura cuidada das instrugOes e respectiva realizacdo e correccdo do(s)
item(s) de treino e posterior esclarecimento de ddvidas. Refira-se que todas as provas tém as
instruc@es transcritas, ou na folha de respostas, ou no respectivo caderno.

No Teste de Atengdo d2 o crondmetro mantém-se ligado por um periodo de 4 minutos e
40 segundos, correspondente ao tempo de realizagdo da tarefa. O tempo de resposta por linha, é
de 20 segundos, fim dos quais, é dada a instrucdo para passar a linha seguinte, num total de 14
linhas. No final da prova, o examinador devera dizer: “Terminou. Deixem a caneta em cima da
mesa e voltem a folha”. Recolhem-se as folhas de resposta.

Esta prova ndo suscitou grandes questbes/ problemas de compreensdo sendo as
instrucGes e 0 exemplo suficientes para a compreensdo dos participantes.

A Prova Mudancas tem uma duracdo de 7 minutos cronometrados, fim dos quais é dito
ao sujeito: “Atencédo, terminou o tempo! Deixe a caneta sobre a mesa e feche o exemplar”.
Recolhem-se os cadernos de teste.

Esta prova suscitou algumas davidas pelo que se sugere a utilizacdo, quando possivel, de
qualquer meio para a transcricdo e explicagdo do exemplo, de forma a ser explicado de forma
mais detalhada.

As trés provas utilizadas da Bateria de Provas de Raciocinio Diferencial ndo diferem da
generalidade das provas de papel e lapis. Iniciou-se com a Prova de Raciocinio Espacial,
seguindo-se a Prova de Raciocinio Abstracto, finalizando-se com a Prova de Raciocinio
Mecénico. Em todas as provas o crondmetro manteve-se ligado por um periodo de 16, 9 e 15
minutos, respectivamente, correspondente ao tempo de realizacdo da tarefa. Das trés provas, a
Prova de Raciocinio Espacial foi a que suscitou mais duvidas e alguma dificuldade ao longo da
sua resolucéo.

Com os dados recolhidos, quer da avaliacdo de desempenho, de acordo com metodologia
atras referida, quer das notas obtidas nas provas, procedeu-se a elaboracédo de uma base de dados.
Os dados foram inseridos e tratados estatisticamente através da versdo 15.0 para windows do SPSS
(Statistical Package for Social Sciences).
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RESULTADOS

Os resultados foram obtidos a partir de andlises estatisticas, realizadas no SPSS (versdo
15.0), considerando o nivel de significancia de o = 0,05.

A amostra inicial é constituida por 130 sujeitos mas, para efeitos da analise estatistica,
foram retirados 16 outliers identificados na analise de residuos, 9 do Teste d2, 2 da Prova
Mudangas e 6 do BPRD (anexo A).

Iniciou-se o tratamento estatistico, com uma fase descritiva dos dados, seguida de uma
analise as qualidades métricas dos testes, nomeadamente a Validade, Sensibilidade e Fidelidade.
Procedeu-se, seguidamente, aos tratamentos estatisticos que permitiram observar as relacdes

existentes entre as variaveis preditoras e critério.

Estatistica Descritiva
A tabela 1 apresenta a caracterizacdo das varidveis Preditoras e a tabela 2 apresenta a
caracterizacdo das varidveis de Critério, quanto ao tamanho da amostra (N), valores minimos e
maximos, média e desvio-padrdo. As variaveis tratadas sdo as notas dos trés testes (D2, Mudancas
e BPRD) e as notas obtidas na avaliacdo de desempenho (Nota Operacional do 1° e 2° semestre,
Nota Tedrica e Nota Final).

Tabela 1. Estatistica Descritiva dos Preditores

N Minimo Maximo Média Desvio Padrdo
Total Caracteres do d2 114 258 649 445,36 72,26
Total Acertos do d2 114 91 238 170,76 29,47
Total de Eficacia do d2 (TC-E) 114 256 584 427,15 67,28
indice de Concentragéo do d2 114 87 238 170,36 29,55
indice de Variabilidade do d2 114 4 28 15,46 5,02
% de Erros do d2 114 0 16 4,00 3,37
Mudancas 114 4 26 15,70 5,05
Prova MR da BPRD 114 11 34 22,35 474
Prova SR da BPRD 114 4 27 17,68 4,90
Prova AR da BPRD 114 16 30 23,11 3,18
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Tabela 2. Estatistica Descritiva das Variaveis Critério

N Minimo | Maximo [ Média Desvio Padréo
Nota Tedrica 114 | 366 | 453 415 21
Nota Operacional 1° Semestre 114 .98 4,63 2,84 ,65
Nota Operacional 2° Semestre 114 1,21 493 3,28 72
Nota Final 114 | 228 | 450 | 347 43

Fez-se idéntica andlise estatistica, por éarea de trabalho (anexo B), agrupando os
candidatos a norte de Fatima, na Zona Porto e a sul, na Zona Lisboa, uma vez que o tratamento
da informagdo de forma mais dispersa, ndo tinha significancia estatistica e porque os orientadores

de estagio, se encontram alocados por essas zonas.

Estatistica Descritiva — Analise Teste a Teste

A andlise descritiva dos resultados obtidos nos diferentes testes, incluindo informagéo
relativa aos respectivos grupos normativos constantes nos diferentes manuais, é apresentada no

anexo C.

Na tabela relativa ao teste d2, a populacdo estd dividida por grupos etarios — tabela de
normas para adolescentes dos 17 aos 18 anos (N=161); tabela de normas para jovens adultos dos
19 aos 25 anos (N=248); e tabela de normas para adultos dos 26 aos 35 anos (N=173). Estéo
destacados, os valores inferiores aos do grupo normativo respectivo.

Na tabela relativa ao teste Mudangas, 0 grupo normativo € o respeitante aos sujeitos com
habilitacbes ao nivel do Ensino Secundario. Podemos verificar, através da tabela ilustrativa, que a
média e o desvio-padrdo dos resultados obtidos no teste Mudangas séo ligeiramente superiores as
do grupo normativo.

Na tabela relativa ao BPRD, o0 grupo normativo é relativo a populagdo profissional com o
11°/12° anos. A média dos resultados obtidos nas trés provas € inferior a do grupo normativo,
sendo o desvio-padréo sempre superior.
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Qualidades Métricas
Foram analisadas as qualidades métricas dos testes, nomeadamente a validade,
sensibilidade e fidelidade.

No que respeita a Validade efectuou-se o teste do KMO e o teste de Bartlett, a fim de se verificar
se se podia fazer a andlise factorial.

Tabela 3: Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett

BPRD
SR AR MR

d2 | Mudangas

Kaiser-Meyer-Olkin
Medida de adequacdo da amostra 0,59 0,86 0,68 053] 051

Teste de esfericidade de Bartlett

sig.] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Os valores obtidos pelo teste KMO séo todos superiores a 0,5 0 que indica que a anélise
de componentes principais pode ser feita. Com o teste de Esfericidade de Bartlett, pela anélise do
nivel de significancia (sig. = 0,000 <0,05) conclui-se que as variaveis sdo correlacionaveis.

Esta informacdo permitiu-nos testar a Validade de Constructo, procedendo-se a anélise
factorial.

Através da Matriz de Componentes Principais apds rotacdo do Teste d2 (anexo D),
verifica-se que ha duas dimensdes. Efectuou-se a rotacdo apenas para este teste, com o objectivo
de dividir o conjunto inicial de variaveis em subconjuntos com o maior grau de independéncia
possivel, uma vez que o Teste Mudangas e os 3 Testes do BPRD, ndo tém diversas variaveis.

Deve-se ainda ter em conta trés critérios para determinar 0 nimero de componentes a
incluir na andlise factorial: Eigenvalues, Varidncia Explicada e Scree Plot (Pestana & Gageiro,
2008).

Através da andlise das tabelas (anexo D), referentes a andlise factorial de cada teste,
conclui-se serem as seguintes componentes as que apresentam eigenvalues superiores a 1,00, bem
como a respectiva percentagem de variancia dos dados iniciais: teste d2, duas componentes que
explicam 85,9%; teste Mudancgas, cinco componentes que explicam 68,3%; prova SR, onze
componentes que explicam 69,1%; prova AR, doze componentes que explicam 65,2%; e na
prova MR, quinze componentes que explicam 67,5%.

Através da andlise das figuras (anexo D), referentes ao Scree Plot (gréafico dos valores
proprios de cada componente) de cada teste, conclui-se haver opc¢des diferentes, quanto ao
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nimero de componentes, para as respectivas andlises factoriais: teste d2, uma ou trés
componentes; teste Mudangas, duas componentes; prova SR, duas componentes; prova AR, uma
componente; e prova MR, uma componente.

Importa ainda referir que a op¢do apurada através do scree plot para se efectuar a andlise
factorial, do teste d2 a trés factores ndo foi realizada uma vez que, quer através da matriz rodada,
quer através dos eigenvalues, se identifica uma existéncia clara de apenas dois factores.

Para o teste Mudancas e para a prova SR, a analise do Scree Plot da-nos, também, a opcdo
de fazer a andlise factorial a duas dimensdes dado o declive acentuado da primeira dimensdo para
a segunda e da segunda para a terceira. Uma vez que o teste Mudancas mede a flexibilidade
cognitiva e a prova SR, o raciocinio espacial, tomou-se a opg¢do de fazer a analise factorial a um
factor que explica respectivamente 32,41% e 1599% da variancia (anexo D). No entanto,
considerando que o Manual do Mudangas diz que a partir do item 19, inclusive, os valores na
Matriz Factorial apresentam escores negativos, decidiu-se forcar a analise factorial exploratéria a
dois factores (anexo D), que nos revelou um afastamento claro entre os dois conjuntos de itens
(Figura 4), pelo que foi decidido testar a capacidade preditiva de cada uma destas novas
componentes. Dado os resultados obtidos na correlacGes posteriormente efectuadas, abandonou-

se esta via mantendo para efeitos deste estudo a analise a uma componente.
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Figura 4. Gréfico de Componentes do Mudangas ap6s Rotagao
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A anélise do scree plot da prova AR e MR, da-nos a opcéo de fazer a anlise factorial a
uma dimensdo dado o declive acentuado da primeira dimens&o para a segunda, apesar de explicar
apenas, respectivamente 10,31% e 10,70% da variancia (anexo D).

Nao se realizou o estudo da validade de contedo uma vez que esta serve essencialmente
para provas de conhecimento e, ndo havendo coeficiente de validade de contetdo, esta s6 pode
ser garantida apos a andlise de um perito.

Para se efectuar a anélise da Sensibilidade procedeu-se ao teste One-Sample Kolmogorov-
Smirnov, para todas as provas.

No caso do teste d2, é necessario testar a normalidade de cada pardmetro, para se poder
efectuar estudos posteriores de correlagdo, de forma a decidir quais 0s pardmetros a usar nas

analises seguintes.

Tabela 4. One-Sample Kolmogorov-Smirnov para o Teste d2

Total de Totalde | Total de indice de indice de % de
Caracteres do | Acertos do | Efic4cia do | Concentragdo | Variabilidade | erros do
d2 d2 d2 (TC-E) do d2 do d2 d2
Kolmogorov-Smirnov (Sig.) 0,93 0,84 1,00 0,89 0,23 0,00

Através da anélise da tabela 4, One-Sample Kolmogorov-Smirnov, concluiu-se que
apenas a Percentagem de Erros do d2, ndo apresenta distribuicdo normal (p<0,05).

Seguidamente, foram obtidas as correlages entre os diferentes pardmetros do Teste d2,
com excepcdo do pardmetro Percentagem de Erros, por ndo apresentar distribuicdo normal
(anexo E).

Através dos resultados da correlacdo de Pearson (anexo E), concluiu-se que o Total de
Acertos e o indice de Concentracdo tém uma correlacdo perfeita positiva (R=1), sendo que,
quando um aumenta, 0 outro também aumenta em média num valor proporcional.

Importa referir que a variavel Total de Eficécia é a que se correlaciona mais fortemente
com todas as varidveis, ndo se correlacionando com o Indice de Variabilidade. Por outro lado, a
variavel Indice de Variabilidade, é a que menos se correlaciona com as outras variaveis.

Optou-se entdo por ter em conta para efeito das analises seguintes, o Total de Eficacia
(que corresponde a uma medida do desempenho global) e o indice de Variabilidade (que permite
avaliar a estabilidade e a consisténcia do desempenho do sujeito ao longo da tarefa).
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Procedeu-se de seguida a anélise dos Coeficiente de Assimetria (-0,61) e de Achatamento
(-0,72) do Total de Eficécia, cujos resultados nos indicam, que a distribui¢do é normal. Procedeu-
se também a analise dos Coeficiente de Assimetria (1,72) e de Achatamento (-0,13) do indice de
Variabilidade, cujos resultados, também, enquadram a distribuicdo como normal (anexo E).

Para a analise de sensibilidade do teste Mudancas, SR, AR e MR, efectuou-se o teste One-

Sample Kolmogorov-Smirnov, e apuraram-se os coeficientes de assimetria e de achatamento.

Tabela 5. One-Sample Kolmogorov-Smirnov e Coeficientes de Assimetria e de Achatamento para o
Mudancas e para as Provas SR, AR e MR da BPRD

Mudancas BPRD
sk T AR | MR
Kolmogorov-Smirnov (sig.) 0,51 0,87 0,30 0,12
Coeficiente de assimetria -145] -123] -047] -0,33
Coeficiente de achatamento -0,44 0,10] -1,00 0,17

Através da andlise da tabela 5, concluiu-se que todas as provas apresentam distribuicéo
normal segundo o K-S (p>0,05), bem como no que respeita aos valores dos coeficientes de
assimetria e de achatamento, que se encontram dentro do intervalo ]-1,96 ; + 1,96].

No que respeita a anélise da fidelidade, esta ndo foi efectuada para o teste d2, por este ser uma
prova de rapidez.

De forma a testar a consisténcia interna das restantes provas, procedeu-se ao célculo do
Alpha de Cronbach.

Tabela 6. Consisténcia Interna para 0 Mudancas e para as Provas SR, AR e MR da BPRD

Mudancas BPRD
IR [ AR | MR
Alpha de Cronbach 0,82 0,81 0,63 0,70
N° de items 27 30 35 40

Através da andlise da tabela 6, concluiu-se que todos 0s testes, com excepgdo das provas
AR e MR, apresentam fidelidade (alpha > 0,8). A anélise da consisténcia interna das varias
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provas, quando se retiram itens, revela que ndo existe qualquer alteragdo significativa ao valor de
fidelidade (anexo F).

Andlise de Correlagdes

Esta andlise tem por objectivo avaliar o tipo de relacdo existente entre as variaveis em
estudo (preditores e critério), quer em termos de magnitude, quer em termos da direc¢do ou
correlagdo existente entre as variveis. Para este efeito, foram estudadas em primeiro lugar as
correlages entre variaveis preditoras e entre varidveis critério (intra correlagdes) e posteriormente
realizou-se a anlise entre as variaveis preditoras e critério (inter correlagdes).

Procedeu-se a correlacdo entre os preditores de forma a perceber até que ponto sdo
suficientemente independentes entre si (tabela 7).

Tabela 7. Correlacdo de Pearson entre os Preditores

Total de indice de
Eficacia do | Variabilidade Prova SR Prova AR | Prova MR
d2 (TC-E) do d2 Mudancas da BPRD da BPRD da BPRD
Total de Eficacia do d2  Correlacéo de
(TC-E) Pearson 1 ,022 ,343*7 ,255* ,239* 172
Sig. (2-tailed) ,815 ,000 ,006 ,010 ,067
N 114 114 114 114 114 114
indice de Variabilidade Correlagéo de
do d2 Pearson ,022 1 ,004 -,108 -,164 -,125
Sig. (2-tailed) ,815 ,969 ,252 ,081 ,184
N 114 114 114 114 114 114
Mudangas Correlacéo de
Pearson ,343* ,004 1 ,506* ,450% ,345*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,969 ,000 ,000 ,000
N 114 114 114 114 114 114
Prova SR da BPRD Correlacéo de
Pearson ,255% -,108 ,506*7 1 571* ,416™)
Sig. (2-tailed) ,006 ,252 ,000 ,000 ,000
N 114 114 114 114 114 114
Prova AR da BPRD Correlacéo de
Pearson ,239* -,164 ,450*7 571* 1 ,363*4
Sig. (2-tailed) ,010 ,081 ,000 ,000 ,000
N 114 114 114 114 114 114
Prova MR da BPRD Correlacéo de
Pearson 172 -,125 ,345*7 416* ,363* 1
Sig. (2-tailed) ,067 ,184 ,000 ,000 ,000
N 114 114 114 114 114 114

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Através dos resultados da correlagdo de Pearson, pode-se concluir que ndo existe
correlagdo entre o indice de Variabilidade do d2 e as restantes variveis.

A anélise prova a prova, indica-nos que o Total de Eficécia, ndo esta correlacionado com
a Prova MR e apresenta uma correlagdo positiva, com as restantes variaveis. O Mudancas,

correlaciona-se positivamente com todas as variaveis, assim como a Prova SR e a Prova AR. A
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Prova MR, ndo se correlaciona com o Total de Eficacia, no entanto, apresenta uma correlacéo

positiva com as restantes variaveis.

De forma a tentar perceber quantas dimensdes estamos a avaliar, fez-se uma andlise factorial com
todos os preditores, apds se efectuar o teste KMO (0,776) e de Esfericidade de Bartlett
(sig=0,000 <0,05), que nos permitiu concluir que as variaveis séo correlacionaveis (anexo G).

Através da Matriz de Componentes Principais ap0s rotagdo dos Preditores (anexo G),
verifica-se que ha duas dimens@es, a primeira composta pelos dois pardmetros do d2 (Total de
eficacia e Indice de Variabilidade) e a segunda por todos os restantes testes, de caracter mais
cognitivo.

Através da andlise factorial dos Preditores (anexo G), observamos que apenas as 2
primeiras componentes tém Eigenvalues superiores a 1,00 e que estas explicam 59,95% da
variancia dos dados iniciais.

A andlise referente ao Scree Plot (anexo G), da-nos a opcéao de fazer a anélise factorial a 5
dimensdes, ndo tendo a mesma sido efectuada neste estudo.

Uma vez analisadas as correlagdes entre os preditores, efectuou-se idéntica analise para as
variaveis critério, de forma a encontrar explicagdes para as notas finais obtidas pelos estagiarios.

No que respeita as Notas obtidas pelos estagiarios ao longo do estagio e no final do
mesmo (Nota Final), procedeu-se ao teste de Kolmogorov-Smirnov (K-S).

Tabela 8. One-Sample Kolmogorov-Smirnov para as Variaveis Critério

Nota Operacional | Nota Operacional Nota Nota
1° semestre 2° semestre Tedrica Final
Kolmogorov-Smirnov (sig.) 0,05 0,38 0,80 0,96

Verifica-se, através da tabela 8, que todas as varidveis apresentam distribuicdo normal
(sig>0,05), com excepcédo da Nota Operacional do 1° semestre .

Seguidamente, procedeu-se as correlacdes das diferentes Notas no sentido de se perceber
a que melhor explica a Nota Final.
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Tabela 9. Correlagdo das Variaveis Critério

Nota Nota
Operacional Operacional Nota Final
Nota Tedrica 1° Semestre 2° Semestre (NO+NT)
Nota Tedrica Correlagdo de
pearson 1 ,130 ,052 ,252*4
Sig. (2-tailed) ,168 579 ,007
N 114 114 114 114
Nota Operacional Correlagdo de
1° Semestre Pearson 130 1 6917 870"
Sig. (2-tailed) ,168 ,000 ,000
N 114 114 114 114
Nota Operacional Correlagdo de
2° Semestre Pearson 052 6917 1 9317
Sig. (2-tailed) 579 ,000 ,000
N 114 114 114 114
Nota Final Correlagdo de
(NO+NT) Pearson 1252+ 8701 93141 1
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000
N 114 114 114 114

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Através dos resultados da correlacdo de Pearson, pode-se concluir que a Nota Tedrica
apenas se correlaciona com a Nota Final, sendo esta uma associacdo baixa. Relativamente a Nota
Final conclui-se que se correlaciona positivamente, com todas as varidveis, tendo uma associagao
alta com a Nota Operacional do 1° Semestre e muito alta com a Nota Operacional do 2°

Semestre.

Procedeu-se por fim a andlise de correlacdo entre preditores e variaveis critério.

Tabela 10. Correlacdo entre Preditores vs Critério

Nota Nota
Operacional Operacional Nota Final
Nota Tedrica 1° Semestre 2° Semestre (NO+NT)
Total de Eficacia do d2 Correlagéo de Pearson ,191* -177 -,079 -,089
(TC-E) Sig. (2-tailed) 042 060 403 346
N 114 114 114 114
indice de Variabilidade Correlagéo de Pearson -,003 -,111 -,133 -,112
do d2 Sig. (2-tailed) 978 240 159 234
N 114 114 114 114
Mudangas Correlagéo de Pearson ,163 -,069 -,071 -,055
Sig. (2-tailed) 084 469 454 562
N 114 114 114 114
Prova SR da BPRD Correlagéo de Pearson ,105 ,051 ,004 ,033
Sig. (2-tailed) 266 501 970 725
N 114 114 114 114
Prova AR da BPRD Correlagéo de Pearson ,086 -,004 -,012 -,006
Sig. (2-tailed) ,362 ,969 ,899 ,950
N 114 114 114 114
Prova MR da BPRD Correlagéo de Pearson ,081 ,163 ,129 ,154
Sig. (2-tailed) ,392 ,083 ,170 ,102
N 114 114 114 114

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Através da andlise dos resultados da correlacdo de Pearson, pode-se concluir que ndo ha
qualquer correlacdo entre as variaveis preditoras e a variavel critério, com excepcdo da que se

verifica entre o Total de Eficacia do d2 e a Nota Tedrica, sendo esta uma associa¢éo baixa.

Relativamente a tentativa exploratdria atras referida de anélise da capacidade preditiva do Teste
Mudancas a duas componentes, concluiu-se também pela inexisténcia de correlagdo com as

variaveis critério (anexo G).

Andlise de Regressdes

De modo a verificar a capacidade preditiva dos preditores (testes) foi realizada uma
regressdo linear multipla tendo como variaveis independentes os 5 Testes, e como varidvel
dependente a Nota Final (Nota Operacional + Nota Tedrica) obtida no final dos 12 meses de
estagio. Foi utilizado o método Enter, pois todas as varidveis independentes sdo consideradas na
analise.

Para que a regressdo linear seja correctamente aplicada deve satisfazer os seguintes
pressupostos: erros (ou residuos) aleatorios e independentes, erros com distribuicdo normal de
média zero e varidncia constante; e variaveis independentes (quando se trata de uma regresséo
linear maltipla) ndo colineares (Maroco, 2003).

A andlise aos pressupostos foi assim iniciada com a verificagdo do pressuposto de
independéncia dos erros, através da estatistica Durbin-Watson (d), de acordo com a qual os erros
sdo independentes e aleatorios (auto correlacdo nula entre residuos) se d=2, + 0,2.

Tabela 11. Andlise da Independéncia dos Erros

Model R R? R2 Ajustado Erro Padrédo Durbin-Watson
1 2312 ,054 ,001 425 1,623

a. Preditores: (Constante), Prova MR da BPRD, indice de Variabilidade do d2,
Total de Eficicia do d2 (TC-E), Prova AR da BPRD, Mudancas, Prova SR da
BPRD

Através da andlise da tabela 11, verifica-se que 0s erros sdo independentes (d=1,623).
O pressuposto de normalidade dos erros pode ser testado através de um grafico de
probabilidade normal (gréafico de frequéncias esperadas vs. frequéncias observadas), sendo que se
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os valores se distribuirem mais ao menos ao longo da diagonal principal pode considerar-se que
possuem distribuicdo normal.

O pressuposto de auséncia de multicolinearidade entre as variaveis independentes refere-
se a auséncia de correlagdo entre as mesmas. Considera-se que existem problemas de
colinearidade quando o valor da Toleréncia <0,1 ou VIF> 10.

Através da andlise de normalidade sem outliers, verifica-se também o pressuposto de
normalidade dos erros (pois distribuem-se em torno da diagonal principal) e o de auséncia de
multicolinearidade (valores de tolerancia T> 0,1 e VIF <10) (anexo H).

A tabela 11 apresenta também o modelo de regressdo. De modo a verificar a percentagem
de variabilidade da variavel dependente explicada pelas varidveis independentes, foi utilizado o
coeficiente de determinacdo (R?) ajustado uma vez este tem em conta 0 nimero de variaveis
independentes incluidas na andlise. A anélise da tabela permite verificar que os Testes explicam
0,1% da variabilidade da Nota.

Andlise Discriminante

De modo a analisar se os Testes de Selec¢do s&o bons preditores do desempenho futuro
dos candidatos foi também utilizada a técnica de anélise discriminante, através do metodo Enter
uma vez que neste método todas as variaveis preditoras (ou independentes) entram na anélise. A
variavel critério (ou dependente) é a Nota Final.

Uma vez que a andlise discriminante exige que a varidvel dependente seja discreta, a
variavel original Nota Final (utilizada na analise de regressdo) foi codificada em trés grupos:
grupol — média inferior (sujeitos com media entre 2,28 e 3,22 valores), grupo 2 — média
moderada (média entre 3,23 e 3,72 valores), e grupo 3 - média superior (média entre 3,73 e 4,50)
valores). Esta categorizacdo teve subjacente a divisdo da amostra com base nos percentis (anexo
1), sendo que o grupo 1 corresponde ao percentil 25 (25% da amostra), 0 grupo 3 ao percentil 75
(também 25% da amostra), e 0 grupo 2 a diferenca entre os dois (50% da amostra).

O primeiro grupo contém 30 sujeitos, o segundo 56 e o terceiro 28.

A aplicacdo correcta da andlise discriminante pressupde o cumprimento de trés
pressupostos:  distribuicdo normal multivariada das varidveis, homocedasticidade (i.e.
homogeneidade de matrizes de variancia-covariancias), e auséncia de multicolinearidade entre
variaveis (Maroco, 2003).
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O pressuposto de distribuicdo normal multivariada é avaliado através dos gréaficos de
residuos de probabilidade normal (anélise de normalidade da distribuicdo das variaveis). O
segundo pressuposto, de homogeneidade de matrizes de variancia-covariancias pode ser testado
através da estatistica M-Box (fornecida na pela analise discriminante), e o terceiro pressuposto,
auséncia de multicolinearidade entre varidveis deve ser avaliado através das medidas Toler&ncia
ou VIF.

Na andlise discriminante realizada foi testado o pressuposto de homogeneidade de
matrizes de variancia-covariancias, uma vez que 0s outros dois pressupostos ja foram testados
nas andlises de regressdo. Estas andlises revelam que as variaveis ndo sdo colineares e apresentam

distribuicdo normal.

Tabela 12. Teste M-Box

Box's M 1,133
F Approx. ,551
dfl 2
df2 5032,788
Sig. 577

Através da andlise da tabela 12 pode verificar-se a validacdo do pressuposto de
homogeneidade das matrizes de variancia-covariancia uma vez que p>0,05, ndo se rejeitando a

hipotese nula de homogeneidade das matrizes de variancia-covariancia.

Uma vez validados todos o0s pressupostos, realizou-se a analise discriminante através do método

Enter utilizando como variaveis preditoras os Testes de Seleccéo.

Tabela 13. Anova para os Testes de Seleccdo — Andlise Discriminante

Wilks' Lambda F dfl df2 Sig.
Total de Eficacia do d2 (TC-E) ,998 ,138 2 111 871
indice de Variabilidade do d2 981 1,096 2 111 338
Mudancas ,991 ,483 2 111 ,618
Prova SR da BPRD ,994 ,355 2 111 ,702
Prova AR da BPRD ,993 ,385 2 111 ,681
Prova MR da BPRD ,920 4,856 2 111 ,010

Observando a tabela 13 e utilizando o « corrigido, «=0,016 (0,10/6=0,016), pois existem
seis varidveis preditoras (Testes de Seleccdo), pode verificar-se que ndo existem diferencas de
médias significativas entre os trés grupos de Notas quanto aos diferentes Testes. Isto é, 0s
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resultados desta andlise sdo semelhantes aos anteriormente obtidos, confirmando que nenhum
Teste (quando considerado em separado dos outros Testes de Seleccéo) diferencia a categoria de
Nota dos sujeitos.

Pode verificar-se que apenas a varidvel Nota Bruta da Prova MR (p<0,016) possui pelo

menos um grupo com uma média significativamente diferente da média dos restantes grupos.

Tabela 14. Média, Desvio Padrdo e N nos diferentes grupos da Prova MR

Média | Desvio Padrdo N

Prova MR da BPRD
Grupo 1 21,62 4,96 13
Grupo2 21,91 4,65 88
Grupo 3 26,08 3,71 13
Total 22,35 4,75 114

Através da andlise da tabela 14, referente a prova MR, verifica-se que ao longo dos trés
grupos (media inferior, média moderada e média superior), a média vai aumentando e o desvio
padrdo diminuindo. Pode-se assim concluir que o grupo 3 é significativamente diferente dos

restantes.

Tabela 15. Fungéo Discriminante

Correlacao
Function | Eigenvalue | % de Varidncia | % Cumulativa Canénica
1 ,088 100,0 100,0 284
Tabela 16. Significancia da Fungdo Discriminante
Teste as Funcbes | Wilks' Lambda Qui-Quadrado df Sig.
1 ,920 9,311 2 ,010

Pela andlise da tabela 15 pode verificar-se que se pode obter assim uma funcéo
discriminante, que explica 100% da variancia das diferengas entre os trés grupos (de Notas
Finais). A tabela 16 apresenta a significancia da funcdo discriminante (através do Lambda de
Wilks), podendo concluir-se que discrimina significativamente as diferencas entre 0s grupos
(p<0,05).
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DISCUSSAO

Clark Hull (Hull, 1928, cit. por Cook, 1990), foi o primeiro psic6logo a estudar as
diferencas de produtividade entre trabalhadores e a descobrir o principio de que o melhor, é duas
vezes mais produtivo que o pior. Schmidt e Hunter (1983, cit. por Cook, 1990), comprovaram
este principio e estabeleceram que os melhores 5% de trabalhadores produzem, normalmente, o
dobro do que os piores 5%. Assim sendo, se uns trabalhadores produzem mais que outros, o
resultado de um processo de seleccéo, tem forte impacto nos resultados de uma Empresa.

Mesmo que a quantificacdo monetaria do impacto de um processo de seleccéo seja dificil,
concluimos, da investigacdo efectuada, que a comunidade cientifica aceitou o paradigma da
predicdo como o Unico ajustavel a seleccdo de pessoal (Wolf, 1993, cit. por Ribeiro, 1996).

Foi com base neste pressuposto que este trabalho foi desenvolvido. Propusemo-nos
avaliar como e em que grau, se correlaciona um conjunto de dimensdes avaliadas em testes
psicométricos e a avaliagdo de desempenho, efectuada pelas chefias, uma vez que os testes
utilizados sdo preditores de desempenhos futuros, em populagdo com idénticas caracteristicas da
amostra utilizada. Efectivamente, os testes psicométricos, especificamente os que avaliam as
aptiddes mentais, possuem valores de validade que oscilam entre 0,25 e 0,53. Estudos recentes
(Ree & Earles, 1992; Ree, Earles & Teachout, 1994, cit. por Ribeiro, 2007), indicam o factor g
como o principal preditor do desempenho profissional.

Os testes aplicados medem constructos (flexibilidade cognitiva, raciocinio e atengao),
subjacentes ao exercicio de um alargado nimero de actividades, com repercussGes provadas no
funcionamento intelectual, emocional e social dos sujeitos e respeitam elevados critérios de
avaliacdo da sua qualidade (fundamentacdo psicométrica, amplitude de utilizagdo, caracter pratico
e longevidade). Quanto a fidelidade e com excep¢do da prova de raciocinio mecanico, que
apresenta coeficientes de consisténcia interna mais baixos, podendo isso decorrer de uma maior
interferéncia do efeito aprendizagem no contetdo dos respectivos itens, todos os restantes testes
tém uma consisténcia interna elevada. Os estudos sobre validade indicam a existéncia de
correlacdo entre 0 Mudangas e 0s restantes testes e uma validade preditiva com o desempenho
que, apesar de variar nos diferentes testes, é indicativa de serem o0s mesmos preditores de
comportamentos futuros.

Cabe a este proposito referir que, para que esta validade preditiva funcione, o conceito e
operacionalizacdo do que é entendido como desempenho é um factor essencial. Efectivamente, a
medida de desempenho a utilizar, tem de reflectir da forma mais aproximada possivel a
associacdo entre o que o sujeito faz no seu dia-a-dia de trabalho e as competéncias a avaliar. Sem
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que este pressuposto seja cumprido, dificilmente a capacidade preditiva de qualquer teste
funcionara.

Ndo foram utilizados neste estudo, testes de aptiddes sensoriais e psicomotores e de
personalidade. Os primeiros, com excepcdo do teste de despiste de acuidade visual, que foi
efectuado mas a que ndo tivemos acesso, ndo séo considerados essenciais para o tipo de trabalho
a executar pelos sujeitos objecto da amostra. Quanto aos testes de personalidade, ndo houve
oportunidade para proceder a sua aplicagdo mas, em contraste aos testes cognitivos, a opinido
predominante do seu uso em seleccdo de pessoal é a de que eles ndo tém validade, que sdo
facilmente falsificados e inadequados para a selec¢cdo. Blinkorn e Johnson (1990, cit. por
Scroggins, Thomas & Morris, 2008) concluiram que a baixa validade das medidas de
personalidade e a problemética da falsificagdo dos resultados, torna dificil a recomendagdo dos
mesmos como alternativa em seleccdo de pessoal. A sua utilizagdo deverd ser sempre
complementar.

Escolhidos os testes e recolhidos os dados, procedeu-se ao seu tratamento estatistico uma
vez que qualquer andlise de validacdo implica ndo s6 a existéncia de uma amostra com
significncia estatistica, como a escolha do método a usar para efectuar a analise. E assim de
extrema relevancia a afericdo da qualidade da informacéo de que dispomos.

Foi iniciado o tratamento estatistico com o apuramento de medidas de localizag¢do e de
dispersdo para as variaveis preditoras e critério, globalmente e divididas pelas areas de Lisboa e
Porto. Esta Ultima andlise justificou-se uma vez que as avalia¢des de desempenho dos sujeitos da
amostra foram efectuadas pelos seus orientadores de estagio, nas suas areas de actividade.
Constatou-se que a média obtida nos testes é similar nas duas zonas, com resultados ligeiramente
mais elevados em Lisboa, com excepc¢do da Percentagem de Erros do d2 e da Prova MR do
BPRD, tendo a nota final da avaliagdo de desempenho um comportamento inverso. Na anélise
teste a teste, e da comparacdo com os valores do grupo normativo de referéncia, importa
assinalar, no Mudancas resultados médios ligeiramente superiores e nas provas do BPRD, a
existéncia de valores médios inferiores.

Quanto a validade, verificou-se que todos cumprem 0s requisitos exigidos, necessarios
para continuar a analise: KMO superior a 0,5 0 que permitiu avancar com a analise das
componentes principais e nivel de significancia de Bartlett menor que 0,05 que nos diz serem as
variaveis correlacionaveis. Ha a destacar a opg¢éo tomada para o teste do d2 de aplicar a Matriz de
duas componentes rodadas, uma vez que este era 0 Unico teste que media vérias variaveis, sendo
necessario encontrar as que possuiam menor grau de independéncia. Para os restantes testes, a

analise factorial e o Scree Plot indicaram um numero de dimens6es diferente, tendo-se optado
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pelo resultado deste Gltimo, com ajustes no Mudangas e na Prova SR, uma vez que os declives
das rectas conduziam a esta opcéo.

O numero de factores seleccionados quer na prova SR, quer no Mudancas, apenas um,
ndo respeitou os resultados de qualquer um dos critérios aplicados (0 Scree Plot identificava dois
factores em ambos os testes), por motivos que se prenderam com o conhecimento do contetdo
das provas e que conduziram a esta opgao.

Quanto ao Mudancas e tal como vem referido no respectivo manual de aplicacdo, o
primeiro vector agrupa as quatro variaveis primarias de inteligéncia. As paginas dois e trés do
teste apresentam elevadas saturagdes deste factor. A segunda dimensdo reflecte os tracos
aptitudinais necessarios para realizar com éxito os itens da primeira pagina do teste e alguns da
segunda, acompanhando-se de um peso elevado de aptiddo espacial. Este segundo factor tem um
peso menor do que as aptidGes necessarias para responder as outras duas paginas do Mudancas e
para obter uma boa pontuagdo. Refira-se a proposito os resultados obtidos na anélise factorial
deste teste a um factor, que nos indica, que do item 19 até ao item 27, todos os valores séo
negativos — trata-se de uma prova com tempo limite e com indice de dificuldade crescente, o que
vai ao encontro de estudos feitos que nos indicam que, quanto a percentagem de respostas certas,
o0 valor médio do item 19 ao 27 é de 16,2% enquanto nos dois primeiros blocos (do item 1 a0 9 e
do item 10 ao 18) é de respectivamente 81,2% e 61,4%.

A opcdo de andlise a um factor no caso da prova SR, apesar desta prova avaliar duas
componentes associadas ao factor espacial — capacidade de reconhecimento ou de visualizagéo
dos elementos figurativos e a capacidade de rotagdo ou de acompanhar 0s movimentos das
figuras — resultou do entendimento de ndo existir interesse para o objectivo deste trabalho
trabalhar a dois factores, uma vez que numa tentativa exploratéria de correlagdo com a variavel
critério, os resultados foram idénticos.

O dltimo passo seguido antes de se efectuar os estudos de correlacdo e regresséo,
respeitou a analise de sensibilidade e de consisténcia interna. Quanto & sensibilidade, importa
referir que, relativamente ao teste d2 e ap0Os se testar a normalidade de cada um dos seus
pardmetros, concluiu-se que apenas a Percentagem de Erros ndo apresenta distribuicdo normal.
Através dos resultados da correlacdo de Pearson, optou-se por trabalhar nas analises posteriores,
com o Total de Eficacia e o Indice de Variabilidade uma vez que para além de explicarem
factores independentes, sdo, respectivamente, medidas de desempenho global e estabilidade e
consisténcia do desempenho ao longo da tarefa. Relativamente a sensibilidade nos restantes
testes, todos apresentaram distribuicdo normal, concluindo-se que os testes utilizados sdo

sensiveis.
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No que respeita a anélise de Consisténcia Interna, a mesma néo foi efectuada para o Teste
d2 por este ser uma prova de rapidez, mas relativamente as restantes provas, com excepcdo da
AR, os resultados do Alpha de Cronbach, séo satisfatérios possibilitando afirmar-se que os testes
possuem consisténcia interna, ndo havendo necessidade de retirar itens.

Iniciou-se a andlise de correlagdes pelas variaveis preditoras, sendo de destacar a
correlagio positiva do Mudancas com os restantes testes, com excepcdo do Indice de
Variabilidade do d2. Comprova-se, tal como é referido nos estudos que constam no manual desta
prova, que o desempenho esta mais relacionado com componentes de tipo Raciocinio e Espacial
(as correlagBes mais elevadas sio com as provas do BPRD). E por isso uma boa prova a aplicar
mesmo que isoladamente, a popula¢bes com as caracteristicas da amostra.

Quanto as dimensoes avaliadas pela globalidade dos preditores, foram identificadas duas:
a primeira composta pelos parametros seleccionados do d2 e a segunda, por todos os restantes
testes. ldéntica analise foi efectuada a variavel critério, com o objectivo de perceber qual das suas
componentes explica melhor a nota final, tendo-se concluido ser a nota operacional do 2°
semestre, o que reflecte 0 peso com que a mesma entra no apuramento da nota final de
desempenho.

A correlagdo final efectuada entre preditores e varidveis critério revelou ndo existir entre
elas um grau de associacéo estatisticamente significativo. Atendendo a que a correlacéo estuda o
grau de associacdo entre as variaveis, cuja relacdo pode ou nédo ser de dependéncia funcional e a
regressdo estuda a relacdo funcional entre as mesmas, efectuou-se esta Ultima andlise testados que
foram 0s pressupostos a cumprir para a mesma se poder efectuar, tendo o resultado final
indicado que os resultados dos testes explicam 0,1% da variabilidade da nota final ou seja, uma
percentagem sem qualquer significancia.

Através da andlise discriminante obtiveram-se resultados semelhantes aos anteriores,
confirmando que nenhum teste diferencia a categoria da nota final dos sujeito, com excepgdo da
Prova MR da BPRD, que revelou ser um bom preditor dos sujeitos com resultados mais
elevados. Atendendo a que a literatura (Robertson & Smith, 1988; Hunter & Hunter, 1984;
Ribeiro et al. 1992) assinala o facto de que as variaveis preditoras resultantes da combinagdo
simples ou ponderada predizem melhor comportamentos futuros, foi ainda feita uma ultima
tentativa de correlacionar os resultados da variavel critério com uma nota global de todos os
testes, apurada por um simples somatério das notas parciais de cada um, apontando os resultados
uma vez mais para a auséncia da correlacéo.

Este resultado, pelos motivos que vamos referir, ndo permite de forma alguma concluir

pela baixa capacidade preditora dos testes, apenas nos permite concluir que, tal como em
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qualquer outra investigacdo cientifica, os pressupostos com que trabalhdmos influenciam, de
forma determinante os resultados obtidos e tém de ser melhorados.

Cabe, em primeiro lugar, referir que, a avaliagdo de desempenho efectuada néo reflecte o
real desempenho dos sujeitos, se considerarmos como desempenho a aplicacdo na pratica dos
conhecimentos possuidos, com tradugdo em efectivas realizagdes mensuraveis. Efectivamente 0s
resultados desta varidvel, referem-se apenas a um curto periodo de tempo (12 meses), 0S
individuos estiveram, boa parte do mesmo, em formacéo tedrica e o restante em formagao préatica
com o seu orientador, os dois indicadores quantitativos da nota final tém uma escala de avaliacéo
qualitativa e as competéncias avaliadas ndo tém comportamentos tipo associados, 0 que torna a
avaliacdo bastante subjectiva. Acresce a isto o facto da escala de avaliagdo ser de 1 a 6, tendo a
maioria da populagdo ficado posicionada no valor mediano da distribuicdo, uma vez que as
chefias ndo usaram as notas dos extremos da escala.

No ensaio efectuado com a nota global dos testes foi apurado que, abaixo da nota média
onde se situa 50% da populacdo, o valor médio da avaliagdo de desempenho foi de 3,39 sendo de
3,55 para 0s sujeitos com um valor médio dos testes acima da média. O valor médio da avaliacédo
de desempenho é de 3,47. Esta concentracdo das notas, pode dever-se a conjugacdo de varios
factores: o facto da amostra ser ja resultado de um processo de seleccéo; a necessidade de reforgo
de efectivos que as areas envolvidas tém, sendo a nota da avaliagdo de desempenho o indicador
chave para a contratacdo dos sujeitos; e por fim a grande subjectividade da propria avaliagéo,
dada a inexisténcia de comportamentos tipo associados a escala. Este Gltimo factor ajuda a que o
segundo factor recebido ganhe ainda mais peso.

Efectivamente, as escalas graficas ou de atributos tém como vantagem a sua facilidade de
utilizagdo e os baixos custos envolvidos, se comparadas com outros métodos, mas tém como
grandes desvantagens e riscos, a interpretacéo de cada atributo poder variar consoante o avaliador
e o facto de alguns critérios poderem ser ambiguos ou estarem mal definidos (Gomes et al. 2008).

Serd assim, de grande importancia, melhorar a construcdo deste método de avaliagdo em
dois sentidos: quantificando os indicadores quantitativos (definir um valor objectivo e apurar um
realizado) e, caso se pretenda manter uma escala de atributos, especificar os comportamentos
associados a escala. Outra sugestdo a fazer e com possibilidade clara de obtencgéo de resultados de
avaliagdo mais consentdneos com o real desempenho dos sujeitos, serd refazer a ficha de
avaliacéo, seleccionando os comportamentos a avaliar através do método dos Incidentes Criticos,
proposto pela primeira vez por Flanagan (1954). Efectivamente e tal como referido por Gomes et
al. (2008) “em vez de definir escalas gréaficas em termos de critérios gerais padronizados e ou
descontextualizados obtém-se incidentes criticos que permitem identificar os aspectos do
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trabalho sobre os quais devem incidir a avaliagdo”. Anastasi (1986), refere, também, a este
propdsito, a importancia da identificacdo de constructos suportados numa analise de funcgdes,
quer para a escolha dos testes a seleccionar, quer para a avaliagdo de desempenho, quando o
objectivo é investigar a capacidade preditiva dos testes. A opgéo por este método exige bastante
tempo da parte do avaliador, uma vez que implica que, durante o periodo de avaliagdo, sejam
anotados para cada uma das competéncias previamente seleccionadas, 0s comportamentos que
indicam desempenhos muito bons ou muito fracos, associados & fun¢do em causa, devendo esta
questdo ser referida porque a escolha do critério tem de ser consentdnea com o objectivo da
prépria avaliagao.

Refira-se ainda, a proposito desta questdo da conceptualizagdo da variavel critério, que a
investigacdo continua a orientar-se para a procura de um modelo de avaliagdo de performance,
que abandone esta ideia de um constructo de medicdo suportado apenas em variaveis
relacionadas com a funcdo, avancando para um modelo diferenciado, que abarque outras
perspectivas de analise (Sackett & Lievens, 2008).

Rotundo e Sackett (2002, cit. por Sackett & Lievens, 2008) apontam a necessidade de
medir, para além da tradicional performance associada ao trabalho, mais duas outras dimensdes, a
performance relativa a cidadania (comportamentos que contribuam para o ambiente social e
psicolégico da Organizacdo) e 0s comportamentos contraproducentes ao trabalho
(comportamentos que prejudicam a Organizacdo e 0s seus membros). Nesta perspectiva, a
introdugdo no processo de seleccdo de variaveis preditoras de cariz ndo cognitivo, seria
indispensavel e de bastante utilidade. Tal como referem Chamorro, Furnham e Ackerman, (2006),
no artigo “Incremental Validity of the Typical Intellectual Engagement Scale As Predictors of
Different Academic Performance Measures”, enquanto os testes de capacidade cognitiva s&o um
importante indicador do que um sujeito pode fazer (performance méxima), a avaliacdo de
factores ndo cognitivos fornece importante informacdo do que um sujeito fara (performance
normal).

No que respeita as varidveis preditoras, importa referir alguns factores que podem
também ter contribuido para que os resultados obtidos ndo reflictam, eventualmente, as reais
capacidades dos sujeitos. Os testes foram passados no final de uma sessdo de formacgdo que
durou cerca de duas horas, as sessdes tinham cerca de 60 sujeitos em sala, com pouco espaco
entre eles e os sujeitos foram alertados para o facto do resultado dos testes ndo ter qualquer
influéncia no processo final de selec¢éo, o que, do ponto de vista do empenhamento e interesse é
bastante decisivo.
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Acresce a estas questdes relativas a fragilidade real existente nas variaveis critério e
preditoras, uma outra que se prende também com restricBes aos coeficientes de validade, ja
abordada superficialmente, mas que importa reforgar com a literatura e que se prende com o
facto da amostragem se centrar num conjunto de sujeitos ja pré-seleccionado. Neste caso, 0S
resultados de qualquer avaliagdo tenderdo a ser bastante homogéneos, originando baixos
coeficientes de validade (Ribeiro, 2007).

Importa por fim referir que, a questdo dos futuros niveis de rendimento dos sujeitos (na
prética é disso que se trata), objecto deste estudo, esta também fortemente relacionada com outro
tipo de variaveis, que ndo foi possivel considerar, nomeadamente a relacdo do sujeito com a
cultura da organizagdo, quer no que respeita &s caracteristicas da equipa onde esta inserido, quer
da prépria empresa (Ribeiro, 1996). Prieto (1993, cit. por Ribeiro, 1996), refere a este proposito, a
existéncia de cinco factores que permitem ao recém admitido contribuir para uma maior
proficiéncia da equipa: (1) saber ganhar a aceitacdo do grupo; (2) aumentar a solidariedade do
grupo; (3) ter conhecimento da consciéncia do grupo; (4) sentir-se identificado com o grupo; e (5)
saber gerir as impressfes que os outros formam dele. Esta avaliagdo de factores psicolégicos
resultantes da interaccdo grupal, poderd ser efectuada através de simulagdes, entrevistas
colectivas, e outros métodos, e é de grande utilidade, dada a influéncia que tem no desempenho
individual.

Seria assim, de grande interesse tedrico e de elevada utilidade para a Empresa, o
acompanhamento dos sujeitos objecto desta amostra, por algum periodo de tempo, efectuando-
se sobre a mesma nova analise de desempenho e uma avaliagéo psicoldgica.

Concluo assim que os resultados obtidos ndo s6 ndo invalidam a necessidade de manter
testes de seleccdo para a entrada de novos individuos na Organizagdo, como reforcam a
necessidade de dispor de mecanismos de avaliagdo de desempenho que reflictam o valor que

efectivamente cada individuo aporta 8 mesma. Termino citando Cronbach:

A tarefa de validacdo ndo é confirmar um teste, seja ele tedrico ou pratico. Quem faz
trabalho de validacdo deve preparar-se como quem vai fazer um debate. Estudar o topico sobre
todos os angulos e dominar os argumentos pro e contra tdo bem, que Ihe permita defender
ambas as perspectivas (Cronbach, 1988 in “Five Perspectives on Validity Argument”).
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Anexo A

Outliers das Variaveis Preditoras
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Anexo B

Estatistica Descritiva dos Preditores e das Variaveis de Critério por Area de Trabalho

Case Summaries

Area de Trabalho
Lisboa Porto
Total Total

N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
Total Caracteres do d2 53 354 649 | 465,00 63592 61 258 590 | 428,30 75,440
Total Acertos do d2 53 131 238 | 18349 26,692 61 91 224 | 150,70 27,409
(TT‘_JE'E()’e Eficacia do d2 53 348 584 | 449,89 59246 | 61 256 555 | 407,39 68,040
'd”(f'dcg de Concentragdo 53 131 238 | 183,00 26,622 61 87 223 | 15938 27,692
Indice de Variabilidade 53 4 27 | 1655 4,967 61 7 28 | 1451 4915
do d2
%Erros do d2 53 0 101 | 3119 2,6166 61 6 160 | 4757 3,7661
Nota Bruta do Mudangas | 53 4 2% | 1674 5,054 61 4 24 | 1480 4,905
Nota Bruta da Prova SR
o BPRD 53 4 27 | 1701 5411 61 5 27 | 1748 4,452
Nota Bruta da Prova AR
da BPRD 53 16 30 | 2338 465,00 61 16 20 | 2289 3012
Nota Bruta da Prova MR
s BPRD 53 1 33 | 22,08 183,49 61 1 34 | 2259 4,566

1, o
Nota Operacional 1 53 98 321 | 24751 449,89 61 2,00 463 | 31569 65379
Semestre
1, 0

Nota Operacional 2 53 1,21 493 | 3,0600 183,00 61 1,65 4,78 | 34630 76286
Semestre
Nota Teérica 53 3,68 451 | 41147 16,55 61 3,66 453 | 4,1803 20829
Nota Final (NO+NT) 53 2,28 416 | 32845 3,119 61 272 450 | 36348 43160
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Anexo C

Estatistica Descritiva — Analise Teste a Teste

Média, Mediana e Desvio-padréo do d2

Total Caracteres do d2 Total Acertos do d2 Total de Eficécia do d2 (TC-E) Indice de Concentracéo do d2 Indice de Variabilidade do d2 9%Erros do d2
Manual Estudo Manual Estudo Manual Estudo Manual Estudo Manual Estudo Manual | Estudo
Idade <=18 Total N 161] 2 161 2 161 2 161] 2 161 2 161 )
Média 415,90) 4195 15447) 163,00 392,34 39850 15268 16250 1852 1450 481 420
Mediana 410,00 4195 15300 163,00 394,00 39850 152,00 16250 18,00 1450 380f 420
Desvio Padrio 80,25 16051 29,50 39,60 68,59 13647 2860 4031 715 071 385|410
19-25 Total N 28 88 28 88 28 88 28 88 P 3 8 o
Média 419,38 44057 15132 169,00 390,13 42242 14830 16853 5% 153]] 656|402
Mediana 416,00 43550 150,00 167,00 388,00 42050 150,00 167,00 4,00 1500 460] 310
Desvio Padrio 76,25 7462 34,14 30,75 7172 69,98 3349 3085 6,63 499 580 340
26-35 Total N 173 2 173 2 173 2 173 2 173 2 173 24
Média 421,86 465,08 15400 17788 394,09 446,88 15222 17771 1546 16,08 668) 390
Mediana 41200 451 50| 15100 17450 38500 43650 149.00 17450 15.00 1550 470 2,95
Desvio Padrio 77,61 54,02 3745 2352 74,74 4837 3524 2335 553 539 677| 33
Tota N 79 1 7 1 7 1 794 1 7 1 7 1
Média 412,82 44536 u737|  17076 381,69 427115 14428 17036 16,30 15,46 70 400
Mediana 410,00 44200 14700 169,00 379,00 42500 146,00 167,00 15,00 15,00 48 310
Desvio Padrio 81,01 726 37,98 2947 76,74 67,28 3794 29,55 6,72 502 671f 337
Média e Desvio-padrdo do Mudangas
Descriptive Statistics
Manual Nota Bruta do Mudancas
N 184 114
Mean 13,67 15,70
Std. Deviation 5,050 5,047
Média e Desvio-padréo das Provas SR, AR e MR do BPRD
Prova SR da BPRD Prova AR da BPRD Prova MR da BPRD
Manual Estudo Manual Estudo Manual Estudo
N 612 114 612 114 612 114
Meédia 18,80 17,68 23,70 23,11 25,20 22,35
Desvio Padrédo 4,20 4,90 3,56 3,18 4,65 4,75
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Anexo D

Qualidades Métricas — Validade

Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para o d2

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,592

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1835,566

Sphericity df 15
Sig. ,000

Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para o Teste Mudangas

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,862

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2180,487

Sphericity df 351
Sig. ,000

Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para a Prova SR da BPRD

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 675

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1071,259

Sphericity df 435
Sig. ,000

Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para a Prova AR da BPRD

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 525

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 899,406

Sphericity df 561
Sig. ,000
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Resultados dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para a Prova MR da BPRD

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. A78
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1223,043
Sphericity df 780
Sig. ,000
Matriz de 2 Componentes Rodadas do Teste d2
Rotated Component Matrix?
Component
1 2

Total Caracteres do d2 ,953 ,238

Total Acertos do d2 975 -,183

Total de Eficacia do d2 (TC-E) ,993 ,055

indice de Concentrag&o do d2 ,975 -,189

indice de Variabilidade do d2 021 688

%Erros do d2 -,065 ,865

Andlise Factorial do Teste d2

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative % | Total % of Variance | Cumulative %
1 3,807 63,456 63,456 | 3,807 63,456 63,456 | 3,801 63,353 63,353
2 1,344 22,400 85,856 | 1,344 22,400 85,856 | 1,350 22,503 85,856
3 813 13,550 99,407
4 ,034 567 99,974
5 ,001 ,020 99,994
6 ,000 ,006 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Andlise Factorial do Teste Mudangas

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % [ Total [ % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 8,752 32414 32414 | 8,752 32414 32414 | 5,852 21,675 21,675
2 4,904 18,162 50,577 | 4,904 18,162 50,577 | 5277 19,545 41,220
3 2,153 7973 58,550 | 2,153 7973 58,550 | 3,880 14,369 55,588
4 1,488 5511 64,061 | 1,488 5511 64,061 | 2,233 8,271 63,860
5 1,157 4,286 68,347 | 1,157 4,286 68,347 | 1212 4,488 68,347
6 979 3,627 71,974
7 857 3173 75,147
8 717 2,655 77,802
9 ,649 2,405 80,207
10 ,639 2,367 82,574
11 ,583 2,159 84,733
12 512 1,895 86,628
13 441 1,635 88,262
14 419 1,554 89,816
15 ,399 1,478 91,295
16 ,351 1,299 92,594
17 322 1,193 93,787
18 282 1,045 94,832
19 246 911 95,743
20 221 818 96,561
21 ,194 720 97,281
22 175 647 97,928
23 ,152 564 98,492
24 137 ,508 99,000
25 112 416 99,416
26 ,106 ,392 99,808
27 ,052 ,192 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

68




Andlise Factorial da Prova SR

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 4,989 16,629 16,629 | 4,989 16,629 16,629 | 3,509 11,696 11,696
2 3,405 11,351 27,980 | 3,405 11,351 27,980 | 2224 7413 19,109
3 2,017 6,725 34,705 | 2,017 6,725 34,705 | 2,069 6,898 26,006
4 1875 6,251 40,957 | 1,875 6,251 40,957 | 1,905 6,350 32,357
5 1,440 4,799 45,756 | 1,440 4,799 45,756 | 1,857 6,190 38,546
6 1,331 4,437 50,193 | 1,331 4,437 50,193 | 1,850 6,165 44,712
7 1,264 4214 54,407 | 1264 4214 54,407 | 1732 5772 50,484
8 1,210 4,035 58442 | 1210 4,035 58,442 | 1,499 4,995 55,479
9 1,139 3,797 62,239 | 1,139 3,797 62,239 | 1,387 4,622 60,101
10 1,048 3,493 65,732 | 1,048 3,493 65,732 | 1,377 4,589 64,690
11 1,008 3,359 69,091 | 1,008 3,359 69,0901 | 1,320 4,401 69,091
12 922 3,074 72,165
13 870 2,898 75,063
14 811 2,703 77,767
15 721 2,405 80,171
16 667 2224 82,395
17 ,629 2,097 84,492
18 579 1,929 86,420
19 534 1,780 88,200
20 ,500 1,667 89,867
21 482 1,605 91,472
22 381 1,269 92,742
23 355 1,182 93,924
24 344 1,148 95,072
25 ,331 1,102 96,173
26 299 ,996 97,170
27 279 931 98,100
28 234 ,781 98,881
29 222 740 99,621
30 114 379 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Andlise Factorial da Prova AR

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 3,504 10,305 10,305 | 3,504 10,305 10,305
2 2,440 7,175 17,481 | 2,440 7,175 17,481
3 2,234 6,572 24,053 | 2,234 6,572 24,053
4 2,105 6,191 30,244 | 2,105 6,191 30,244
5 1,896 5,575 35,819 | 1,896 5575 35,819
6 1,787 5,256 41,075 | 1,787 5,256 41,075
7 1,558 4,582 45,658 | 1,558 4,582 45,658
8 1,507 4,432 50,089 | 1,507 4,432 50,089
9 1,354 3,983 54,072 | 1,354 3,983 54,072
10 1,328 3,906 57,978 | 1328 3,906 57,978
11 1,254 3,687 61,665 | 1,254 3,687 61,665
12 1,187 3,492 65,157 | 1,187 3,492 65,157
13 960 2,822 67,979
14 936 2,752 70,731
15 918 2,700 73,431
16 800 2,354 75,785
17 J77 2,286 78,071
18 105 2,074 80,146
19 678 1,995 82,140
20 655 1,927 84,067
21 640 1,883 85,950
22 568 1,671 87,621
23 558 1,641 89,262
24 /486 1,429 90,691
25 471 1,385 92,076
26 421 1,237 93,313
27 395 1,162 94,475
28 346 1,019 95,494
29 335 985 96,480
30 320 941 97,421
31 265 780 98,201
32 259 163 98,964
33 184 542 99,505
34 168 495 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Andlise Factorial da Prova MR

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 4,278 10,695 10,695 | 4,278 10,695 10,695
2 2,367 5,918 16,613 | 2,367 5,918 16,613
3 2,215 5,538 22,151 | 2,215 5,538 22,151
4 1,999 4,999 27,150 | 1,999 4,999 27,150
5 1,928 4821 31971 | 1,928 4821 31,971
6 1,822 4,556 36,526 | 1,822 4,556 36,526
7 1,702 4,256 40,782 | 1,702 4,256 40,782
8 1677 4,192 44974 | 1,677 4,192 44974
9 1,524 3811 48,785 | 1,524 3811 48,785
10 1,510 3,774 52,559 | 1,510 3,774 52,559
11 1,351 3,377 55,937 | 1,351 3,377 55,937
12 1,283 3,208 59,144 | 1,283 3,208 59,144
13 1,201 3,003 62,148 | 1,201 3,003 62,148
14 1,105 2,763 64,911 | 1,105 2,763 64,911
15 1,036 2,589 67,499 | 1,036 2,589 67,499
16 970 2,424 69,923
17 959 2,397 72,320
18 915 2,287 74,608
19 855 2,136 76,744
20 801 2,003 78,747
21 763 1,908 80,655
22 143 1,857 82,512
23 694 1,735 84,247
24 671 1,678 85,925
25 643 1,607 87,531
26 588 1,469 89,001
27 547 1,368 90,369
28 524 1,309 91,678
29 442 1,105 92,784
30 422 1,054 93,838
31 399 997 94,835
32 368 919 95,754
33 319 798 96,552
34 278 694 97,246
35 249 622 97,868
36 220 551 98,419
37 184 460 98,879
38 173 433 99,313
39 148 370 99,683
40 127 317 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Scree Plot para a Anélise Factorial do Teste d2
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Scree Plot para a Anélise Factorial da Prova SR

Scree Plot
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Scree Plot para a Analise Factorial da Prova AR
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Scree Plot para a Andlise Factorial da Prova MR

Scree Plot
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Anélise Factorial do Teste Mudancas a 1 Factor

Component Matrix

Component
1

Iltem_1 ,150
Iltem_2 ,215
Item_3 ,416
Iltem_4 412
Item_5 ,486
Item_6 ,528
Iltem_7 ,450
Item_8 ,645
Item_9 ,654
Item_10 ,769
Iltem_11 ,633
Item_12 ,749
Item_13 778
Iltem_14 ,760
Iltem_15 ,635
Iltem_16 ,695
Iltem_17 ,528
Iltem_18 ,508
Item_19 -,095
Item_20 -,254
Item_21 -,276
Item_22 -,422
Item_23 -,704
Iltem_24 -,575
Item_25 -, 729
Item_26 -, 728
Item_27 -,637

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Andlise Factorial da Prova SR a 1 Factor

Component Matrix@

Component
1
Item 1 Prova SR 424
Item 2 Prova SR ,110
Item 3 Prova SR ,286
Item 4 Prova SR ,289
Item 5 Prova SR ,387
Item 6 Prova SR 536
Item 7 Prova SR ,503
Item 8 Prova SR AT7
Item 9 Prova SR 470
Item 10 Prova SR ,381
Item 11 Prova SR 457
Item 12 Prova SR ,502
Item 13 Prova SR 379
Item 14 Prova SR 424
Item 15 Prova SR 232
Item 16 Prova SR 493
Item 17 Prova SR 995
Item 18 Prova SR 412
Item 19 Prova SR 331
Item 20 Prova SR 371
Item 21 Prova SR ,299
Item 22 Prova SR 433
Item 23 Prova SR ,556
Item 24 Prova SR 495
Item 25 Prova SR ,200
Item 26 Prova SR 415
Item 27 Prova SR ,408
Item 28 Prova SR 452
Item 29 Prova SR 244
Item 30 Prova SR -,146

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Andlise Factorial do Teste Mudancas a 2 Factores

Rotated Component Matri®

Component
1 2
Iltem_1 ,015 -,260
Item_2 ,292 ,062
Iltem_3 470 -,030
Item_4 410 -,122
Item_5 499 -,119
Item_6 ,619 -,003
Item_7 ,306 -,360
Item_8 ,650 -,176
Item_9 613 -,254
Item_10 134 -,276
Item_11 ,652 -,150
Item_12 124 -,253
Item_13 ,806 -,176
Item_14 ,806 -,143
Item_15 ,768 ,031
Item_16 834 ,026
Item_17 ,681 ,095
Item_18 124 ,202
Item_19 325 ,703
Item_20 124 ,681
Item_21 ,139 146
Iltem_22 ,031 ,848
Item_23 -,290 ,867
Item_24 -,181 ,798
Item_25 -,372 182
Item_26 -,358 ,804
Item_27 -,308 112

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
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Andlise Factorial da Prova AR a 1 Factor

Component Matrix?

Component
1

Item 2 Prova AR ,027
Item 3 Prova AR ,089
Item 4 Prova AR 222
Item 5 Prova AR ,136
Item 6 Prova AR ,146
Item 7 Prova AR ,143
Item 8 Prova AR ,203
Item 9 Prova AR ,198
Item 10 Prova AR ,016
Item 11 Prova AR ,113
Item 12 Prova AR ,246
Item 13 Prova AR ,132
Item 14 Prova AR ,078
Item 15 Prova AR ,262
Item 16 Prova AR ,322
Item 17 Prova AR -,079
Item 18 Prova AR -,102
Item 19 Prova AR -,119
Item 20 Prova AR ,205
Item 21 Prova AR 217
Item 22 Prova AR -,070
Item 23 Prova AR 248
Item 24 Prova AR ,267
Item 25 Prova AR ,192
Item 26 Prova AR ,285
Item 27 Prova AR 524
Item 28 Prova AR ,585
Item 29 Prova AR 675
Item 30 Prova AR ,736
Item 31 Prova AR ,690
Item 32 Prova AR 492
Item 33 Prova AR AT8
Item 34 Prova AR 227
Item 35 Prova AR 218

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Andlise Factorial da Prova MR a 1 Factor

Component Matrix®

Component
1

Item 1 Prova MR ,050
Item 2 Prova MR ,146
Item 3 Prova MR -137
Item 4 Prova MR ,047
Item 5 Prova MR -,110
Item 6 Prova MR 132
Item 7 Prova MR ,305
Item 8 Prova MR ,169
Item 9 Prova MR ,149
Item 10 Prova MR ,253
Item 11 Prova MR ,468
Item 12 Prova MR ,219
Item 13 Prova MR ,329
Item 14 Prova MR -,035
Item 15 Prova MR ,091
Item 16 Prova MR ,089
Item 17 Prova MR ,305
Item 18 Prova MR ,218
Item 19 Prova MR ,262
Item 20 Prova MR 274
Item 21 Prova MR 171
Item 22 Prova MR ,195
Item 23 Prova MR ,092
Item 24 Prova MR 074
Item 25 Prova MR ,265
Item 26 Prova MR -,110
Item 27 Prova MR ,332
Item 28 Prova MR ,395
Item 29 Prova MR 532
Item 30 Prova MR ,165
Item 31 Prova MR ,505
Item 32 Prova MR 575
Item 33 Prova MR ,381
Item 34 Prova MR 427
Item 35 Prova MR ,612
Item 36 Prova MR 576
Item 37 Prova MR 597
Item 38 Prova MR 537
Item 39 Prova MR ,387
Item 40 Prova MR 407

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.

79



Anexo E

Qualidades Métricas — Sensibilidade

One-Sample Kolmogorov-Smirnov para o Teste d2

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Total Total de indice de indice de
Caracteres Total Acertos | Eficaciado | Concentracdo | Variabilidade
do d2 do d2 d2 (TC-E) do d2 do d2 %Erros do d2
N 114 114 114 114 114 114
Normal Parameters&.P Mean 445,36 170,76 427,15 170,36 15,46 3,996
Std. Deviation 72,256 29,475 67,280 29,553 5,022 3,3698
Most Extreme Absolute ,051 ,058 ,037 ,054 ,098 ,169
Differences Positive 051 058 030 054 ,098 ,169
Negative -,046 -,047 -,037 -,044 -,044 -121
Kolmogorov-Smirnov Z 546 621 ,392 577 1,042 1,807
Asymp. Sig. (2-tailed) 927 835 998 893 228 003
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Correlagéo dos parametros do Teste d2
Correlations
Total Total de indice de indice de
Caracteres Total Acertos | Eficaciado | Concentragédo | Variabilidade
do d2 do d2 d2 (TC-E) do d2 do d2
Total Caracteres do d2 Pearson Correlation 1 ,865* 974*4 ,864* ,063
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,508
N 114 114 114 114 114
Total Acertos do d2 Pearson Correlation ,865* 1 ,946* 1,000*4 -,045
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,638
N 114 114 114 114 114
Total de Eficacia do d2 Pearson Correlation ,974*4 ,946*4 1 ,946*4 ,022
(TC-E) Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 815
N 114 114 114 114 114
indice de Concentragéo Pearson Correlation ,864* 1,000*4 ,946* 1 -,051
do d2 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 590
N 114 114 114 114 114
indice de Variabilidade do Pearson Correlation ,063 -,045 ,022 -,051 1
d2 Sig. (2-tailed) 508 638 815 590
N 114 114 114 114 114

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Estatistica Descritiva do Total de Eficacia e do indice de Variabilidade

Descriptives

Statistic Std. Error
Total de Eficaciado  Mean 427,15 6,301
d2 (TC-E) 95% Confidence Lower Bound 414,67
Interval for Mean Upper Bound 13063
5% Trimmed Mean 427,81
Median 425,00
Variance 4526,535
Std. Deviation 67,280
Minimum 256
Maximum 584
Range 328
Interquartile Range 91
Skewness -,138 226
Kurtosis -,323 ,449
indice de Mean 15,46 470
Variabilidade do d2 9594 Confidence Lower Bound 14,52
Interval for Mean Upper Bound 1639
5% Trimmed Mean 15,32
Median 15,00
Variance 25,224
Std. Deviation 5,022
Minimum 4
Maximum 28
Range 24
Interquartile Range 6
Skewness ,388 226
Kurtosis -,058 ,449

One-Sample Kolmogorov-Smirnov para 0 Mudangas e para as provas SR, AR e MR do BPRD

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Nota Bruta Nota Bruta Nota Bruta
Nota Brutado | daProvaSR | daProvaAR | daProva MR

Mudancas da BPRD da BPRD da BPRD
N 114 114 114 114
Normal Parameters @b Mean 15,70 17,68 23,11 22,35
Std. Deviation 5,047 4,903 3,176 4,745
Most Extreme Absolute 077 ,056 ,001 111
Differences Positive 045 049 066 078
Negative -,077 -,056 -,091 -111
Kolmogorov-Smirnov Z 821 ,599 971 1,184
Asymp. Sig. (2-tailed) ,510 ,865 ,302 121

a. Test distribution is Normal.

b. calculated from data.
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Estatistica Descritiva do Mudangas e das provas SR, AR e MR do BPRD

Descriptives

Statistic Std. Error
Nota Bruta do Mudangas Mean 15,70 A73
95% Confidence Lower Bound 14,77
Interval for Mean Upper Bound 16,64
5% Trimmed Mean 15,79
Median 16,00
Variance 25,468
Std. Deviation 5,047
Minimum 4
Maximum 26
Range 22
Interquartile Range 6
Skewness -,327 ,226
Kurtosis -,196 449
Nota Bruta da Prova SR~ Mean 17,68 ,459
da BPRD 95% Confidence Lower Bound 16,77
Interval for Mean Upper Bound 1850
5% Trimmed Mean 17,81
Median 18,00
Variance 24,044
Std. Deviation 4,903
Minimum 4
Maximum 27
Range 23
Interquartile Range 7
Skewness -,279 ,226
Kurtosis ,046 449
Nota Bruta da Prova AR Mean 23,11 ,297
da BPRD 95% Confidence Lower Bound 22,52
Interval for Mean Upper Bound 270
5% Trimmed Mean 23,14
Median 23,00
Variance 10,084
Std. Deviation 3,176
Minimum 16
Maximum 30
Range 14
Interquartile Range 4
Skewness -,106 ,226
Kurtosis -,452 449
Nota Bruta da Prova MR  Mean 22,35 444
da BPRD 95% Confidence Lower Bound 21,47
Interval for Mean Upper Bound 22
5% Trimmed Mean 22,36
Median 23,00
Variance 22,513
Std. Deviation 4,745
Minimum 11
Maximum 34
Range 23
Interquartile Range 6
Skewness -,075 ,226
Kurtosis ,078 449
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Anexo F

Qualidades Métricas — Fidelidade

Consisténcia Interna do Mudancas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

821

27

Consisténcia Interna do Teste Mudancas se um item for retirado

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Item_1 15,07 25,446 -,044 ,831
Item_2 14,88 24,303 ,270 ,818
ltem_3 14,86 24,033 ,362 815
Item_4 14,81 24,370 ,330 ,816
Item_5 14,82 24,187 375 ,815
ltem_6 15,00 22,991 514 ,808
Item_7 15,22 24,615 121 ,825
ltem_8 14,90 23,539 452 811
ltem_9 15,00 23,540 ,385 813
ltem_10 14,89 23,659 437 812
ltem_11 14,98 23,522 ,398 813
Item_12 14,96 23,281 473 810
ltem_13 14,95 23,059 535 ,808
ltem_14 14,99 22,911 539 ,807
ltem_15 15,07 22,632 564 ,805
ltem_16 15,06 22,359 631 ,802
Item_17 15,18 22,806 503 ,808
Item_18 15,21 22,362 ,601 ,803
ltem_19 15,18 22,819 ,500 ,808
ltem_20 15,25 23,643 324 816
Item_21 15,30 23,415 ,380 814
Item_22 15,36 23,684 ,336 815
ltem_23 15,40 24,862 ,086 825
Iltem_24 15,46 24,498 ,183 821
Item_25 15,47 25,260 ,007 827
Item_26 15,46 25,189 ,022 827
Item_27 15,52 25,048 ,069 825
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Consisténcia Interna da Prova SR

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,808 30

Consisténcia Interna da Prova SR se um item for retirado

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Item 1 Prova SR 16,76 22,737 ,346 ,802
Item 2 Prova SR 16,73 23,625 ,058 ,810
Item 3 Prova SR 16,99 22,705 ,204 ,807
Item 4 Prova SR 16,81 22,938 221 ,806
Item 5 Prova SR 16,81 22,688 294 ,803
Item 6 Prova SR 16,89 21971 423 ,798
Item 7 Prova SR 16,79 22,472 391 ,800
Item 8 Prova SR 16,80 22,485 375 ,800
Item 9 Prova SR 16,84 22,296 ,381 ,800
Item 10 Prova SR 16,87 22,545 292 ,803
Item 11 Prova SR 16,83 22,409 357 ,801
Item 12 Prova SR 16,89 22,006 414 ,798
Item 13 Prova SR 17,04 22,275 ,289 ,804
Item 14 Prova SR 16,86 22,480 315 ,802
Item 15 Prova SR 17,09 22,814 ,166 ,810
Item 16 Prova SR 16,94 21,898 413 ,798
Item 17 Prova SR 16,88 21,621 522 794
Item 18 Prova SR 16,95 22,158 ,346 ,801
Item 19 Prova SR 17,05 22,301 282 ,804
Item 20 Prova SR 17,12 22,192 1299 ,803
Item 21 Prova SR 17,22 22,442 247 ,806
Item 22 Prova SR 17,24 21,916 ,365 ,800
Item 23 Prova SR 17,27 21,465 AT73 7195
Item 24 Prova SR 17,42 21,997 423 ,798
Item 25 Prova SR 17,42 23,014 ,163 ,808
Item 26 Prova SR 17,44 22,231 375 ,800
Item 27 Prova SR 17,43 22,212 373 ,800
Item 28 Prova SR 17,46 22,179 ,405 799
Item 29 Prova SR 17,50 22,984 215 ,806
Item 30 Prova SR 17,62 24,059 -,132 812
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Consisténcia Interna da Prova AR

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,633 35

Consisténcia Interna da Prova AR se um item for retirado

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted [ Item Deleted | Correlation Deleted

Item 1 Prova AR 22,14 10,768 ,000 ,633
Item 2 Prova AR 22,17 10,713 ,026 ,634
Item 3 Prova AR 22,19 10,638 ,051 ,634
Item 4 Prova AR 22,22 10,340 ,198 ,624
Item 5 Prova AR 22,17 10,645 071 ,632
Item 6 Prova AR 22,17 10,676 ,060 ,632
Item 7 Prova AR 22,15 10,700 ,093 ,632
Item 8 Prova AR 22,19 10,379 ,228 ,624
Item 9 Prova AR 22,20 10,533 ,109 ,630
Item 10 Prova AR 22,17 10,664 ,056 ,633
Item 11 Prova AR 22,18 10,614 ,080 ,632
Item 12 Prova AR 22,24 10,239 ,226 ,622
Item 13 Prova AR 22,39 10,167 ,146 ,629
Item 14 Prova AR 22,34 10,189 ,162 ,627
Item 15 Prova AR 22,25 10,299 ,183 ,625
Item 16 Prova AR 22,28 9,905 ,341 611
Item 17 Prova AR 22,32 10,720 -,041 ,646
Item 18 Prova AR 22,37 10,457 ,049 ,639
Item 19 Prova AR 22,72 10,465 ,018 ,646
Item 20 Prova AR 22,28 10,428 ,093 ,633
Item 21 Prova AR 22,28 10,391 ,109 ,631
Item 22 Prova AR 22,43 10,322 ,081 ,637
Item 23 Prova AR 22,62 9,978 ,170 ,628
Item 24 Prova AR 22,28 10,076 251 ,619
Item 25 Prova AR 22,51 10,011 ,169 ,628
Item 26 Prova AR 22,83 10,139 141 ,630
Item 27 Prova AR 22,70 9,417 ,360 ,604
Item 28 Prova AR 22,87 9,409 ,426 ,598
Item 29 Prova AR 22,79 9,261 439 594
Item 30 Prova AR 22,88 9,310 472 ,592
Item 31 Prova AR 23,01 9,880 ,367 ,609
Item 32 Prova AR 23,05 10,174 276 ,619
Item 33 Prova AR 23,07 10,291 ,264 ,621
Item 34 Prova AR 23,10 10,647 ,069 ,632
Item 35 Prova AR 23,10 10,647 ,069 ,632
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Consisténcia Interna da Prova MR

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,703 40

Consisténcia Interna da Prova MR um item for retirado

Iltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted

Item 1 Prova MR 21,46 21,512 ,030 ,703
Item 2 Prova MR 21,44 21,474 132 ,702
Item 3 Prova MR 21,47 21,765 -,108 ,708
Item 4 Prova MR 22,00 21,045 ,067 707
Item 5 Prova MR 21,49 21,549 -,004 ,705
Item 6 Prova MR 21,54 21,187 ,104 ,702
Item 7 Prova MR 21,54 20,629 ,296 ,693
Item 8 Prova MR 21,49 21,099 ,197 ,698
Item 9 Prova MR 21,68 20,779 ,159 ,700
Item 10 Prova MR 21,85 20,364 221 ,696
Item 11 Prova MR 21,89 19,682 ,375 ,685
Item 12 Prova MR 21,48 21,117 ,207 ,698
Item 13 Prova MR 21,83 20,466 ,200 ,697
Item 14 Prova MR 22,04 21,476 -,026 713
Item 15 Prova MR 21,63 21,135 ,080 ,704
Item 16 Prova MR 21,66 21,145 ,070 ,705
Item 17 Prova MR 21,74 20,284 ,262 ,693
Item 18 Prova MR 21,78 20,445 214 ,696
Item 19 Prova MR 21,87 20,171 ,263 ,693
Item 20 Prova MR 21,85 20,328 ,229 ,695
Item 21 Prova MR 21,62 21,067 ,105 ,702
Item 22 Prova MR 21,85 20,454 ,200 ,697
Item 23 Prova MR 21,87 20,892 ,101 704
Item 24 Prova MR 22,00 21,099 ,055 ,707
Item 25 Prova MR 21,79 20,332 ,238 ,695
Item 26 Prova MR 21,79 21,660 -,066 ,715
Item 27 Prova MR 21,67 20,187 ,318 ,690
Item 28 Prova MR 21,87 19,829 ,343 ,687
Item 29 Prova MR 21,88 19,401 442 ,680
Item 30 Prova MR 22,20 20,934 125 ,702
Item 31 Prova MR 22,15 19,950 ,341 ,688
Item 32 Prova MR 22,00 19,820 ,346 ,687
Item 33 Prova MR 22,22 20,715 ,194 ,697
Item 34 Prova MR 22,21 20,363 ,281 ,692
Item 35 Prova MR 22,21 19,930 ,400 ,685
Item 36 Prova MR 22,31 20,433 ,365 ,690
Item 37 Prova MR 22,29 20,228 ,407 ,687
Item 38 Prova MR 22,30 20,520 ,322 ,692
Item 39 Prova MR 22,38 21,031 275 ,696
Item 40 Prova MR 22,37 21,045 222 ,697
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Anexo G

CorrelagOes

Tabela 28. Correlagéo de Pearson entre os preditores

Correlations

Total de indice de Nota Bruta Nota Bruta Nota Bruta
Eficaciado | Variabilidade Nota Brutado | daProva SR | daProva AR | daProva MR
d2 (TC-E) do d2 Mudancas da BPRD da BPRD da BPRD
Total de Pearson Correlation 1 ,022 ,343*7 ,255* ,239* 172
Eficaciadod2  sig. (2-tailed) 815 000 006 010 067
(TC-B) N 114 114 114 114 114 114
indice de Pearson Correlation 022 1 ,004 -,108 -,164 -,125
;/ar(ije;bilidade Sig. (2-tailed) 815 1969 252 ,081 ,184
o
N 114 114 114 114 114 114
Nota Bruta do Pearson Correlation ,343*1 ,004 1 ,506* ,450* ,345*7
Mudancas Sig. (2-tailed) ,000 ,969 ,000 ,000 ,000
N 114 114 114 114 114 114
Nota Bruta da Pearson Correlation ,255%1 -,108 ,506* 1 S71* 4161
Prova SR da Sig. (2-tailed) 1006 252 ,000 ,000 ,000
BPRD N 114 114 114 114 114 114
Nota Brutada  Pearson Correlation ,239% -,164 ,450*7 571* 1 ,363*7
Prova AR da Sig. (2-tailed) 010 081 ,000 ,000 ,000
BPRD N 114 114 114 114 114 114
Nota Bruta da Pearson Correlation 172 -125 ,345*7 A416* ,363* 1
Prova MR da Sig. (2-tailed) 067 184 ,000 ,000 ,000
BPRD N 114 114 114 114 114 114

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Resultado dos Testes KMO e de Esfericidade de Bartlett para os Preditores

KMO and Bartlett's Test

Bartlett's Test of
Sphericity

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square

df
Sig.

176

128,766
15
,000

87



Matriz de Componentes Principais apds rotacéo dos Preditores

Rotated Component Matrif

Component
1 2
Total de Eficacia do d2 (TC-E) 491 459
indice de Variabilidade do d2 -,196 865
Nota Bruta do Mudancgas 751 ,256
Nota Bruta da Prova SR da BPRD 812 -,031
Nota Bruta da Prova AR da BPRD 778 -,126
Nota Bruta da Prova MR da BPRD ,648 -,165

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalizati

a. Rotation converged in 3 iterations.

Andlise Factorial dos Preditores

Total Variance Explained

on.

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance | Cumulative % [ Total [ % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 2,528 42,140 42,140 | 2,528 42,140 42,140 | 2,528 42,136 42,136
2 1,069 17,809 59,949 | 1,069 17,809 59,949 | 1,069 17,813 59,949
3 ,802 13,375 73,324
4 671 11,185 84,508
5 514 8,567 93,075
6 415 6,925 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Scree Plot para a Analise Factorial dos Preditores
Scree Plot
3,0
2,54
2,0
=
3
Eﬂ1 51
2
1,04
05
0,0
I I I I |
2 3 4 5 6

Component Number
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov para as Variaveis Critério

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Nota Nota

Operacional Operacional Nota Final

1° Semestre 2° Semestre Nota Teodrica (NO+NT)

N 114 114 114 114
Normal Parameters @b Mean 2,8399 3,2756 4,1498 34719
Std. Deviation ,65045 71637 ,20636 42519

Most Extreme Absolute 127 ,086 ,061 ,047
Differences Positive 127 055 044 035
Negative -,078 -,086 -,061 -,047

Kolmogorov-Smirnov Z 1,357 ,913 ,647 ,506
Asymp. Sig. (2-tailed) ,050 375 ,796 ,960

Correlagdo do Mudangas a duas componentes com as Variaveis Critério

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Correlations

MudancasF1l | MudancasF2

Nota Operacional Pearson Correlation -,128 ,115
1° Semestre (40%)  Sig. (2-tailed) 174 221
N 114 114

Nota Operacional Pearson Correlation -,067 -,009
2° Semestre (60%)  sig. (2-tailed) 478 921
N 114 114

Nota Teodrica (35%)  Pearson Correlation ,136 ,071
Sig. (2-tailed) ,149 456

N 114 114

Nota Final (NO+NT) Pearson Correlation -,077 ,044
Sig. (2-tailed) 413 ,640

N 114 114
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Anexo H

Regressoes

Andlise da Independéncia dos Erros

Model Summar}

Change Statistics

Adjusted | Std. Error of | R Square Durbin-
Model R R Square | R Square [ the Estimate | Change |F Change | dfl df2 | Sig. F Change W atson
1 2312 ,054 ,001 42508 ,054 1,010 6 107 423 1,623

a. Predictors: (Constant), Nota Bruta da Prova MR da BPRD, indice de Variabilidade do d2, Total de Eficacia do d2 (TC-E), N
Bruta da Prova AR da BPRD, Nota Bruta do Mudangas, Nota Bruta da Prova SR da BPRD

b. Dependent Variable: Nota Final (NO+NT)

Andlise de Normalidade sem Outliers

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Nota Final (NO+NT)

1,0

= =
@ ]
| |

Expected Cum Prob
%

0,2

0,0-—f T T T T T
0.0 02 04 0,6 08 1,0
Observed Cum Prob
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Andlise de Multicolinearidade sem Outliers

Coefficient8

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients 5% Confidence Interval for B Correlations Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. |Lower Bound | Upper Bound | Zero-order | Partial | Part | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3,664 ,408 8,972 ,000 2,854 4,473

Total de Eficacia do

d2 (TC-E) -,001 ,001 -088 | -869 ,387 -,002 ,001 -,089 -084 | -082 ,867 | 1,153

indice de

Variabilidade do d2 -,008 ,008 -091 | -941 ,349 -,024 ,008 -112 -091 | -088 ,954 | 1,048

Nota Bruta do -007 010 087 | -743 | 459 -027 012 055 | -072 | -070 648 | 1,542

Mudangas

Nota Bruta da Prova

SR da BPRD ,004 ,011 ,042 ,332 741 -,018 ,025 ,033 ,032 ,031 ,566 | 1,768

Nota Bruta da Prova

AR da BPRD -007 016 -053 | -444 | 658 -,039 025 -006 | -043 | -042 614 | 1,630

Nota Bruta da Prova

MR da BPRD ,017 ,010 ,190 | 1,782 ,078 -,002 ,036 ,154 ,170 ,168 ,782 | 1,278

a. Dependent Variable: Nota Final (NO+NT)
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Anexo |

Andlise Discriminante

Distribuicdo percentilica da Nota Final

Statistics

Nota Final (NO+NT)

N Valid
Missing
Percentiles 25
50
75

114

3,220
3,475
3,723
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Distribuicdo percentilica da Nota Final

Nota Final (NO+NT)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2,28 1 9 9 9
2,34 1 9 9 18
2,39 1 9 9 2,6
2,65 1 9 9 35
2,72 1 9 9 44
2,74 1 9 9 53
2,80 1 9 9 6,1
2,87 1 9 9 70
2,90 1 9 9 79
2,91 1 9 9 838
2,94 1 9 9 9,6
2,96 1 9 9 10,5
2,98 1 9 9 114
3,00 1 9 9 12,3
3,03 2 18 18 14,0
3,05 2 18 18 158
3,06 1 9 9 16,7
3,10 2 18 18 184
3,16 2 18 18 20,2
3,17 1 9 9 211
3,19 1 9 9 219
3,20 1 9 9 22,8
3,21 1 9 9 237
3,22 3 2,6 2,6 26,3
3,25 2 18 18 281
3,26 3 2,6 2,6 30,7
3,27 2 18 18 325
3,29 1 9 9 333
3,30 2 18 18 351
3,31 1 9 9 36,0
3,32 2 18 18 377
3,34 2 18 18 39,5
3,37 1 9 9 404
3,39 3 2,6 2,6 43,0
3,41 3 2,6 2,6 456
3,43 1 9 9 46,5
3,45 1 9 9 474
3,46 1 9 9 48,2
3,47 2 18 18 50,0
3,48 1 9 9 50,9
3,49 2 18 18 52,6
3,50 1 9 9 53,5
3,51 2 18 18 55,3
3,52 2 18 18 57,0
3,53 1 9 9 57,9
3,54 1 9 9 58,8
3,55 1 9 9 59,6
3,56 1 9 9 60,5
357 1 9 9 61,4
3,59 2 18 18 632
3,60 1 9 9 64,0
3,62 1 9 9 64,9
3,64 1 9 9 65,8
3,65 2 18 18 67,5
3,66 2 18 18 69,3
3,67 2 18 18 711
3,68 1 9 9 719
3,70 1 9 9 72,8
3,71 2 18 18 74,6
3,72 1 9 9 75,4
3,73 1 9 9 76,3
3,77 1 9 9 772
3,80 2 18 18 789
3,82 1 9 9 79,8
3,87 1 9 9 80,7
3,88 3 2,6 2,6 833
3,89 1 9 9 84,2
3,93 1 9 9 85,1
3,96 3 2,6 2,6 87,7
3,99 1 9 9 88,6
4,02 1 9 9 89,5
4,04 1 9 9 90,4
4,08 1 9 9 91,2
4,11 1 9 9 92,1
4,15 1 9 9 93,0
4,16 3 2,6 2,6 95,6
4,18 2 18 18 974
4,30 1 9 9 98,2
4,31 1 9 9 99,1
4,50 1 9 9 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Dispersdes existentes nos grupos

Log Determinants

Lo
Nota Final (NO+NT) Rank Determginant
2,00 1 3,202
3,00 1 3,073
4,00 1 2,621
Pooled within-groups 1 3,048

The ranks and natural logarithms of determinants
printed are those of the group covariance matrices.

Média, Desvio Padrdo e N nos diferentes grupos de Notas Finais

Group Statistics

Valid N (listwise)

Nota Final (NO+NT) Mean Std. Deviation | Unweighted | Weighted
2,00 Total de Eficacia do d2

(TC-E) 429,46 62,961 13 13,000

Indice de Variabilidade 1738 5363 13 13,000

do d2

Nota Bruta do Mudancas 14,77 5,790 13 13,000

Nota Bruta da Prova SR

da BPRD 16,77 5,615 13 13,000

Nota Bruta da Prova AR

da BPRD 22,38 3,709 13 13,000

Nota Bruta da Prova MR

da BPRD 21,62 4,959 13 13,000
3,00 Total de Eficacia do d2

(TC-E) 428,17 69,619 88 88,000

Indice de Variabilidade 1524 4729 88 88,000

do d2

Nota Bruta do Mudancas 15,95 5,108 88 88,000

Nota Bruta da Prova SR

da BPRD 17,70 4,920 88 88,000

Nota Bruta da Prova AR

da BPRD 2322 3,049 88 88,000

Nota Bruta da Prova MR

da BPRD 21,91 4,648 88 88,000
4,00 Total de Eficacia do d2

(TC-E) 417,92 58,443 13 13,000

Indice de Variabilidade 15.00 6.481 13 13,000

do d2

Nota Bruta do Mudancas 14,92 3,883 13 13,000

Nota Bruta da Prova SR

da BPRD 18,38 4,234 13 13,000

Nota Bruta da Prova AR

da BPRD 23,15 3,625 13 13,000

Nota Bruta da Prova MR

da BPRD 26,08 3,707 13 13,000
Total Total de Eficécia do d2 427.15 67.280 114 114,000

(TC-E)

Indice de Variabilidade 1546 5022 114 114,000

do d2

Nota Bruta do Mudancas 15,70 5,047 114 114,000

Nota Bruta da Prova SR

da BPRD 17,68 4,903 114 114,000

Nota Bruta da Prova AR

da BPRD 23,11 3,176 114 114,000

Nota Bruta da Prova MR

da BPRD 22,35 4,745 114 114,000
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Funcéo discriminante

Canonical
Function | Eigenvalue | % ofVariance | Cumulative % Correlation
1 .0gE? 100.0 100.0 284

a. First 1 canonical discriminant functions were used in the

analysis.

95




