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A Avaliacao da Criatividade nas Organizacoes: Estudo Comparativo de
Técnicas Usuais e Estandardizadas de Avaliacao Psicologica

The Evaluation of Creativity in Organizations: Comparative Study of Usual and
Standardized Psychological Evaluation Techniques

Karina Nalevaiko da Rocha' e Solange Muglia Wechsler?

Resumo

As empresas reconhecem a importincia da criatividade para o seu negdécio e € crescente o interesse em
contratar profissionais criativos e inovadores. Este trabalho teve como objetivo comparar a avaliacdo da
criatividade em processos seletivos através da pratica mais utilizada pelas empresas, Dindmica de Grupo,
com instrumentos estandardizados de avaliacdo psicolégica. Participaram da pesquisa 54 sujeitos, os
instrumentos utilizados foram os Testes de Torrance e Folha de Observacdo da Dinamica. Os resultados
encontrados demonstram que os critérios avaliados nas empresas (Dindmica de Grupo) sao diferentes dos
critérios avaliados nos testes estandardizados de avaliacdo, mostrando que a pratica usual ndo € eficaz na
avaliacdo da criatividade. Este trabalho demonstra a importancia de utilizar-se testes psicoldgicos validados
para garantir a eficdcia dos processos seletivos, buscando eximir o quanto for possivel aspectos subjetivos na
avaliacdo, evitando assim, uma avaliacdo baseada apenas na observacdo e contribuindo para um método de
trabalho mais padronizado.

Palavras-chave: processo seletivo, avaliagio da criatividade, criatividade nas organizacdes

Abstract

Companies recognize the importance of creativity for their business and there is a growing interest in hiring
creative and innovative professionals. The purpose of this study was to compare the evaluation of creativity
in selective processes through the practice most used by companies, Group Dynamics, with standardized
psychological evaluation instruments. Participated in the survey 54 subjects, the instruments used were the
Torrance Tests and Dynamics Observation Sheet. The results show that the criteria used in the companies
(Group Dynamics) are different from the criteria evaluated in the standardized evaluation tests, showing that
the usual practice is not effective in the evaluation of creativity. This work demonstrates the importance of
using validated psychological tests to guarantee the efficacy of the selective processes, seeking to exempt as
far as possible subjective aspects in the evaluation, thus avoiding an evaluation based only on observation
and contributing to a more standardized work method.

Keywords: selection process, assessment of creativity, creativity in organizations
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Introducao

Atualmente, as empresas estdo cada vez mais
preocupadas e somando esforcos no sentido de
serem inovadoras, pois segundo Rodrigues e
Veloso (2013) inovar € hoje, um imperativo para
as organizagdes. Para uma empresa se manter
competitiva no mercado global, ela necessita de
estratégias baseadas em inovacdes e requer
capacidades internas em constantes e intensas
transformacdes  (Parolin, 2013). Assim, a
magnitude e a velocidade das transformagdes no
mercado exigem decisdes rdpidas para fatos
novos, para os quais nao se podem utilizar
padrdes pré-estabelecidos, havendo a necessidade
de criar-se novas alternativas e soluc¢des (Alencar,
1995). Todo esse cendrio exige um melhor
entendimento do fendbmeno da criatividade, pois
ha wuma estreita relacdo entre inovacdo e
criatividade, mesmo tratando-se de conceitos
diferentes.

Mesmo com tantos conceitos, € consenso que
a estrutura fundamental do fendmeno criativo sdo
as ideias criativas e quando aplicadas, teriam a
capacidade de promover a inovagdo de estruturas,
estratégias e processos organizacionais (Bedani,
2012). Segundo Amabile (1996), toda inovacdo
comeca com ideias criativas, pois a
implementacdo  bem-sucedida de  novos
programas, novos produtos ou servicos depende
que seus colaboradores tenham uma boa ideia.
Assim, a inovagdo decorre da implementacdo de
ideias criativas (Bruno-Faria, 2003) e seria,
portanto, a producdo de acdes frente a criacdo de
ideias (Petrini, 1998). A criatividade € o desejo de
criar, mas que precisa ser transformada em
inovacgdo, ou seja, tornando as ideias criativas em
produtos, servicos, processos ou métodos
operacionais (Parolin, 2008). Assim, a inovacao é
a implementacdo eficaz das ideias que provém da
criatividade (Amabile, 1997) evidenciando que a
criatividade é uma condi¢ao necessaria para que a
inovagdo ocorra com sucesso (Marks & Huzzard,
2008).

Nas empresas, a criatividade € transformada
em valor econdmico, ou seja, postula-se que a
criatividade contribui para a produtividade,
competitividade e sobrevivéncia organizacional
(Bendassolli, 2009). Atualmente, onde a regra nas
organizacdes passou a ser a mudancga, diferente da

concep¢do de estabilidade citada  pelos
economistas neocldssicos, a criatividade passa a
ter destaque e importincia crescente, sendo uma
competéncia desejada, onde as empresas estdo
buscando-a e empenhando-se a incorpori-la na
cultura das empresas (Fonseca & Bastos, 2003).

A globalizag¢do, a competicdo no mercado de
trabalho, o avanco da tecnologia e o ritmo
acelerado das mudangas pressionam as empresas a
buscarem novos modelos e formas de gestdo,
exigindo novos posicionamentos de seus
colaboradores (Alencar, 1998). Com a rapidez dos
avangos tecnoldgicos as empresas precisam ser
flexiveis para manter-se no mercado e evoluirem
(Andrade, 2009). Esse ritmo vertiginoso de
mudancas estd delineando um novo paradigma de
gestdo de acordo com o qual as organizagdes
deverdo ter como principais atributos a
velocidade, a flexibilidade, a capacidade de
focalizacdo e horizontalidade da estrutura e assim,
0 que se espera das pessoas no trabalho hoje ndo é
que se esperava hd alguns anos atrds (Milaré,
2007). Apenas o conhecimento adquirido na
formacgdo universitaria ndo garante
empregabilidade ao profissional, mas cada vez
mais as empresas buscam pessoas qualificadas
para atingir os objetivos estratégicos da empresa,
que somem competéncias  essenciais = a
organizacdo e ganhem competitividade (Dias,
2013). Desta forma, o material mais precioso de
uma organizacdo s@o as pessoas (Chiavenato,
2005), emergindo a conscientiza¢do para o valor
do capital humano como um diferencial
competitivo (Almeida, 2008). Segundo Coelho
(2013) a criatividade constitui-se como a
competéncia que determina pardmetros para o
sucesso ou fracasso de uma organizacdo, desta
forma, identificar e desenvolver a criatividade nas
organizacdes pode ser o grande diferencial no
posicionamento de uma empresa no mercado
competitivo.

O processo seletivo nas organizacoes

Para que as empresas possam suprir as novas
demandas, os empresdrios optam por inovagdo e
recursos humanos mais criativos (Perez, 2005) e
buscam na sele¢@o a forma de maximizar o capital
intelectual (Pedroso & Cintra, 2010). O
recrutamento e selecdo sdo essenciais a
organizacdo e orientam politicas de Recursos
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Humanos, pois nenhuma politica de RH serd
satisfatéria se o processo de selecdo ndo o for
(Andrade, 2009). A contratacdo de funciondrios
em uma empresa, assim como outras atividades, é
parte do negécio, que quando bem executadas
transformam gastos em lucros (Cappelli, 2010).
Em um estudo longitudinal realizado com 750
empresas americanas, Watson Wyatt World Wide
no Canadd conclui que investimentos em
recrutamento e selecdo e retencdo de talentos
podem aumentar o valor da empresa no mercado
(Bates, 2001).

Anteriormente buscava-se “a pessoa certa no
lugar certo”, j4 hoje, em uma dimensdo mais
estratégica, a preocupacdo deixa de ser o nivel
micro para voltar-se para o macro da organizagio,
cuja preocupacdo é extrapolar os limites de um
cargo para uma estrutura organizacional mais
ampla, cujo principal determinante no processo
seletivo deixa de ser a qualificagdo e experiéncia
anterior do candidato e predomina o potencial de
desenvolvimento e suas competéncias individuais,
buscando-se assim, profissionais sintonizados
com os objetivos a longo prazo da organizagdo
(Marras, 2005). A preocupacdo na busca de
capital humano no mercado de trabalho nao pode
mais ser vista e feita como era proposto no tempo
em que o funciondrio era contratado apenas para
preencher um determinado cargo e responder
somente pelas atividades pré determinadas
(Pedroso & Cintra, 2010).

Entende-se por processo seletivo o uso de
procedimentos de avaliagdo e informagdes
estrategicamente  planejados que objetivam
identificar dentre os candidatos aqueles que
melhor se integrardo a cultura vigente e as
expectativas (atuais e futuras) da organizacio
(Goulart Junior, 2003). Os testes psicoldgicos sdo
considerados ferramentas essenciais para a selecao
de pessoal, porém este assunto levantado muitas
discussdes acerca de sua validade (Pereira, Primi
& Corbero, 2013). Nao existem testes especificos
para cada profissdo, portanto, ndo se sabe se ha
validade cientifica nessa pratica (Pasqualli, 1999).

N

Um ponto fundamental relativo a cientificidade
dos instrumentos psicologicos ¢é tratado no
conceito de validade, ou seja, o alcance em que o
teste mensura o que se propde a medir ou o
conhecimento do que o teste mede e de quiao bem

faz isso. Se um instrumento ndo possui evidéncias

de validade, ndo hd seguranga de que as
interpretagdes sobre as caracteristicas psicoldgicas
das pessoas sugeridas por suas respostas na
testagem sdo legitimas (Primi, et. al., 2009). Em
uma pesquisa realizada por Godoy e Noronha
(2005) constatou-se que poucos profissionais
utilizam testes nos processos seletivos e conhecem
poucos instrumentos, o que pode ser justificado
por varidveis como a defasagem na formacdo
profissional, baixa qualidade psicométrica de
muitos instrumentos, auséncia de estudos de
validade  para os  diferentes  contextos
profissionais, alto custo de alguns instrumentos,
entre outros.

O profissional precisa de um conhecimento
complexo que se propde a utilizar, isso se refere
em conhecer sua validade, precisdo, existéncia de
normas especificas e gerais para a populacio,
existéncia de informagdes necessdrias para
aplicacdo, correcdo e interpretacdo dos resultados
(Parpinelli & Lunardelli, 2006). Esse € um tema
de extrema importancia, pois erros na contratacao
incorrem em injusticas com os candidatos e
denigrem a imagem o papel dos psicélogos nas
empresas.

Geralmente sdo utilizadas diversas técnicas de
selecdo que variam de acordo com o perfil e
complexidade dos cargos e, quanto maior o
nimero de técnica de selecdo, maior serd o
nimero de informacdes para a selecio e maior
sera a chance de ter éxito na escolha (Almeida,
2009). Segundo Benucci (2003) ndo s6 a
entrevista € importante no processo seletivo, mas
testes psicoldgicos, dinamicas de grupo entre
outros, sdo instrumentos importantes para alcancar
um maior indice de acerto nas contratacoes.
Segundo Canisian (2002) os testes psicoldgicos
ajudam o psicdlogo a tragar o perfil do candidato,
no entanto, as entrevistas e dindmicas de grupo
sdo instrumentos importantes e necessarios,
devendo fazer parte de um conjunto de
informacgdes, conferindo-lhe maior seguranca na
tomada das decisdes. Segundo Santos et al (2003)
a dindmica de grupo por ser uma ferramenta util
para o processo de selecdo, pois nessa técnica
podera ser observado padrées de comportamento
compativeis ao esperado. A selecio por
competéncias € uma alternativa que tem-se
mostrado vidvel, sendo possivel acessar o
repertério  comportamental de  candidatos
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(Alencar, 1996) e a dinadmica pode ser uma
técnica eficaz na sele¢@o por competéncias.

O processo seletivo é composto por algumas
fases como atracdo, triagem, avaliacdo e decisdo
(Almeida, 2008). Geralmente a dindmica de grupo
antecede a etapa de entrevista, 0 que muitas vezes
assume um cardter eliminatério, portanto, uma vez
que competéncias ndo sdo avaliadas nessa etapa,
pode-se comprometer todo o processo seletivo.
Esse um motivo de grande preocupacdo, pois
observa-se que na pratica instrumentos subjetivos
de avaliagdo, como a entrevista e dindmica de
grupo, témsubstituido gradativamente o uso de
testes psicoldgicos, oportunizando que qualquer
profissional possa realizar a sele¢cdo (Cansian,
2002), correndo riscos de uma avaliacdo erronea.

A dindmica de grupo é uma técnica vivencial
bastante utilizada e tem como objetivo criar um
clima descontraido, promover a interacdio do
grupo, propiciar condi¢des para o relacionamento
interpessoal, observar  atitudes frente a
criatividade, iniciativa, persuasdo, lideranca, entre
outros. E uma técnica muito interessante, sob o
ponto de vista sistémico, pois permite contato com
o comportamento do individuo dentro de uma
rede de relacdes com os outros candidatos, com a
situacdo problema, os recursos, etc (Parpinelli &
Lunardelli, 2006). E uma técnica de integracio de
pessoas, que no contexto organizacional ¢&
considerada uma ferramenta que auxilia o
processo de selecdo, mas ndo deve ser usada
isoladamente, pois ndo existem estudos de
validade dessa técnica, uma vez que ndo € um
teste, mas uma técnica que permite observar o
candidato em uma acdo, chamada de role-playing
(Pereira, Primi, & Cobero, 2003). Ha estudos
internacionais com  jobsimulation e que
demonstram uma validade maior se combinado
essa técnica com medidas cognitivas (Schmidt &
Hunter, 1998), assim, novos funciondrios seriam
melhor selecionados se fossem utilizados dois
instrumentos ao invés de um so (Pereira, Primi &
Cobero, 2003). Assim, o uso de testes e dindmica
de grupo, sucedida de entrevista pode ser um
modelo eficaz nos processos seletivos.

Extroversiao, Introversio e o ambiente
coorporativo.

O desempenho no trabalho de um individuo,
assim como em todos os comportamentos

humanos, esté relacionado ao ambiente em que se
vive, a situacdo em que se estd inserido e as suas
caracteristicas de personalidade (Ayan & Kocacik,
2010). Atualmente o conceito mais utilizado no
campo da personalidade é o modelo dos Cinco
Grandes Fatores (CGF), e trata-se de uma versio
moderna da Teoria de Traco que representa um
avangco conceitual e empirico no campo da
personalidade, descrevendo dimensdes humanas
basicas de forma consistente e replicdvel (Nunes,
Hutz & Giacomoni, 2009). No Brasil, os cinco
fatores tém sido denominados Extroversio,
Socializagdo (também chamado por alguns
autores por Amabilidade), Realizacdo (também
denominado Conscienciosidade), Neuroticismo e
Abertura (Hutz & cols., 1998; Nunes, & Hutz,
2002). Neste modelo, a  Extroversao
estdrelacionado as formas como as pessoas
interagem com os demais e indica o qudo
comunicativas, falantes, ativas, assertivas,
responsivas e gregirias elas sd3o. J4 os
introvertidos tendem a ser reservados, sobrios,
indiferentes, independentes e quietos.
Introvertidos ndo sdo necessariamente pessoas
infelizes ou pessimistas, mas nao sdo dados aos
estados de espirito exuberantes que caracterizam
os extrovertidos (Nunes & Hutz, 2006).
Certamente  no  universo  corporativo
competéncias como Comunicacdo e Extroversdo
sdo requeridas, importantes e necessarias e,
segundo Costa (2015) as empresas buscam
pessoas com um determinado estilo, considerando
fatores como: a assertividade, as habilidades de
oratéria, a expressdo corporal, assim como se
posicionar a frente, caracteristicas estas marcantes
no estilo extrovertido. No contexto do trabalho e
das organizacdes, extroversdo tém se mostrado
uma importante variavel, que se relaciona e prediz
construtos uteis na drea (Salgado, 2002). Porém
deve-se considerar as potencialidades do perfil
introvertido que sdo marcadas pelo lado
humanistico, valorizando as pessoas acima de
qualquer coisa, sdo 6timos ouvintes, dominam
como ninguém a habilidade de se manter calmo,
equilibrado e tranquilo em momentos de estresse,
sabendo planejar suas a¢des para tomar iniciativa
no momento certo (Costa, 2015). Desta forma, é
importante entender com clareza quais serdo as
atribuicdes requeridas ao cargo e nio subestimar o
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perfil introvertido, evitando relacionar o perfil
psicolégico com o desempenho no trabalho.

Em uma pesquisa realizada por uma empresa
norte americana de testes de personalidade e
carreira, os extrovertidos tem maior sucesso
profissional, ou seja, as remuneracdes médias das
pessoas extrovertidas podem chegar a$ 77 mil
délares por ano, enquanto os introvertidos ganham
uma média de $59 mil délares por ano (Lebowitz,
2015). Segundo Cain (2013) mesmo que o0s
introvertidos estejam mais preparados e tenham
melhores resultados, rotineiramente 0s
extrovertidos € que sdo escolhidos para posicdes
de lideranca, pois as pessoas entendem que oS
extrovertidos sdo lideres mais eficazes
simplesmente porque falam mais e melhor.

Mills (2005) entende que os introvertidos
podem perfeitamente tornar-se bons lideres ja que
possuem qualidades importantes como a
capacidade para escutar, para avaliar problemas a
fundo e um censo acurado para a observacgdo.
Collins (2002) realizou um estudo com lideres e
identificou que os CEOs que ndo sdo tdo
conhecidos por sua imagem carismética
(introvertidos) v€m gerando mais retorno na bolsa
de valores que seus colegas mais chamativos
(extrovertidos).

Assim, € necessario entender essa tematica no
contexto atual, rompendo alguns paradigmas e
superando alguns preconceitos, afim de ndo
prejudicar e subestimar grandes potenciais em
funcdo de caracteristicas intrapessoais de
personalidade.

A Dinamica de grupo como uma possibilidade
para avaliacdo da criatividade

Uma prética bastante frequente para avaliacao
de competéncias nas empresas é a Entrevista e a
Dindmica de Grupo (Pedroso & Cintra, 2010;
Andrade, 2009; Godoy & Noronha, 2005; Pereira,
Primi, & Cobéro, 2003; Santos, Franco, &
Miguel, 2003). Em estudo realizado com
Psicélogos que atuam na drea organizacional nos
recursos humanos, constatou-se que a grande
maioria destes profissionais ja precisaram avaliar
a criatividade, porém apenas 6% utiliza algum
instrumento psicolégico para completar esta
avaliacdo. Na pratica, a entrevista e a dinimica de
grupo sdo as principais estratégias para avaliar a
criatividade (Nalevaiko-Rocha & Wechsler, no

prelo). Assim, € possivel sugerir que nio apenas
hda um desconhecimento dos profissionais em
relacdo aos instrumentos de avaliacdo, como
também, segundo Garcés, et al (2014) ainda
existem poucas ferramentas para avaliar a
criatividade, mesmo que o interesse pelo tema
tenha ganhado maior importincia e destaque.

A dindmica de grupo é uma técnica que
permite observar o candidato diante de uma acdo
real. Geralmente o avaliador propdem uma
situacdo-problema e os candidatos em grupo
devem procurar solu¢des. A avaliacdo se da
através da observacdo do avaliador dos
comportamentos apresentados durante a dindmica
(Pedroso & Cintra, 2010). Sabe-se que a
criatividade envolve a defini¢do e redefinicdo de
problemas (Sternberg & Lubart, 1991), e pessoas
criativas teriam uma capacidade maior em
identificar  elementos  faltantes, falhas e
deficiéncias em situagdes para entdo formular
novas hipéteses e propor novas solucdes
(Torrance, 1965). Assim, a dinamica de grupo
poderia ser considerada uma possibilidade de
avaliacdo da criatividade por envolver situacdes
de resolugdes de problemas com um carater
avaliativo.

No entanto, ndo ha estudos de validade sobre
a dindmica de grupo, o que incorre a uma
avaliacio baseada na subjetividade, nao
demostrando atender a critérios cientificos
necessarios (Pereira, Primi, & Cobéro, 2003).
Assim, maiores estudos que analisem se ha
validade desta técnica para a avaliacdo da
criatividade podem trazer grandes beneficios e sdo
de extrema importincia para embasar com maior
consisténcia a atuagdo do psic6logo nos processos
seletivos, contribuindo para o entendimento do
fendmeno criativo, suas formas de expressdo e
mostrando-se como mais uma possibilidade
avaliativa. Desta forma, o objetivo principal deste
trabalho foi comparar a avaliagdo da criatividade
por testes com a Dindmica de Grupo em processos
seletivos nas organiza¢des. Teve como objetivo
especifico analisar os critérios de julgamento para
avaliagfo da criatividade.

Método

Participantes
A amostra foi composta por 54 sujeitos, sendo
52 candidatos a processos seletivos e 2
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Avaliadoras. Os candidatos, 16 candidatos do
sexo feminino e 36 candidatos do sexo masculino,
eram participantes de processos seletivos para
vagas em estdgio de empresas nos estados de Sao
Paulo, sendo 44 candidatos desta regido e 8
candidatos do  Parand. Dos  candidatos
participantes, 43 sdo da 4rea de Exatas e 9 da drea
das Ciéncias Humanas. As idades variaram de 18
a 37 anos, a média das idades foi de 23,21 € o
desvio padrio foi de 3,59. Em relacdo as 2
avaliadoras, 1 é do estado de Sdo Paulo e 1 do
estado do Paranid. Ambas t€m formagdo em
Psicologia, P6s-Graduacdo e experi€ncia na drea
de selecdo de pessoas de pelo menos 5 anos. O
critério de inclusdo foi a aceitagdo de participacio
na pesquisa, mediante Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

Instrumentos

Testes de Torrance e validacio para a
realidade brasileira

Torrance (1966) desenvolveu os testes de
pensamento criativo em suas formas verbal e
figural. Inicialmente, baseou-se apenas em 4
dimensdes para avaliar a criatividade, sdo elas:
fluéncia, flexibilidade, originalidade e elaboracgao.
Ele conseguiu demonstrar a validade de construto
das mesmas, relacionando-as com producgdes de
criangas e avaliacdo de seus professores, porém,
entendia que havia limitacdo destas medidas.
Posteriormente, realizou estudos longitudinais
acompanhando sujeitos que responderam a seu
teste em 1958 para avaliar a sua producdo criativa
apos 14 anos, depois apds 23 anos e finalmente
ap6és 30 anos da primeira aplicacdo dos testes.
Estes estudos de importante magnitude,
comprovaram a validade preditiva de seus testes,
demonstrando que existiam relacdes significativas
entre varios indicadores da criatividade figurativa
nos seus testes com a quantidade e a qualidade da
producdo na vida real dos individuos, provando
assim, que a criatividade poderia ser medida de
maneira precisa (Torrance, 1972, 1981, 1992).

O estudo de investigacdo de evidéncias de
validade dos Testes de Torrance na realidade
brasileira foi realizado com uma amostra de 128
sujeitos, sendo 59 definidos como criativos e 69
considerados como n@o criativos ou regulares. O
critério para classificagdo como individuo criativo

foi o de ter sua producdo reconhecida na vida real,
aferida por meio de prémios e distingdes
recebidas. Esse foi o mesmo critério utilizado por
Torrance em seus estudos longitudinais em 1981.
Através da correlacdo de Pearson, comparou-se
cada caracteristica criativa com o total de pontos
recebidos pela produgdo reconhecida, ndo
reconhecida e o total. Através do Teste T buscou-
se avaliar se os resultados nos testes poderiam
indicar e discriminar o grupo criativo do ndo
criativo. Apds, comparou-se e correlacionou-se o
resultado dos 2 testes afim de investigar se ambos
medem o mesmo construto. Os resultados
indicaram altas correla¢des entre os resultados dos
testes verbais e figurais e a produgdo reconhecida
na vida real (p<.001).

Folha de Observacao da Dindmica

Foi elaborado uma Folha de Observagdo nesta
pesquisa com o objetivo de permitir que o
avaliador preenchesse suas observacdes e pudesse
ser interpretado os critérios e sua avaliacdo sobre
a criatividade de cada candidato. Esta folha de
observacdo era preenchida pelo Avaliador e
composta por: cargo, nome do candidato, idade,
sexo, escolaridade e avaliacdo da criatividade. A
avaliacdo da criatividade era dada através de uma
nota de 0 a 10 considerando O nio criativo e 10
muito criativo. O préximo campo pedia a
justificativa da nota e os critérios que utilizou e
julgou ser importante para avaliar a criatividade
de cada candidato. S3o questdes fechadas que
consideram: personalidade, inteligéncia,
comunicacdo, qualidade de ideias, persuasdo ou
outros aspectos, com espaco para outras
anotacoes.

Procedimento

A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica
em Pesquisa da Pontificia Universidade Cat6lica
de Campinas e realizada em empresas de
Consultoria de Recursos Humanos nos Estado do
Parand e Sao Paulo. Foi explicado as empresas
que os dados obtidos na pesquisa ndo seriam
disponibilizados e n@o deveriam influenciar na
avaliacdo do Processo seletivo. Explicou-se
também que elas deveriam aplicar a dinidmica e
conduzir o processo seletivo da forma como elas
desejassem, ndo houve portanto, nenhuma
interferéncia da pesquisadora em relacdo as
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atividades e forma de avaliacdo. Em relacdo aos
candidatos participantes de processo seletivo foi
realizado o convite para participacdo na pesquisa
somente apds a participagdo do sujeito na
dindmica de grupo. Foi exposto aos candidatos
que a pesquisa € de cardter anonimo, voluntério e
totalmente independente do processo de selecdo,
assim, ndo deveria haver nenhum constrangimento
em negar o convite para participar da pesquisa e
ndo houve nenhum vinculo com o seu
desempenho ou avaliagdo no processo seletivo.
Ao término da dindmica foi aplicado os Testes de
Torrance. A ordem de aplicacdo dos testes foi
alternada entre as turmas. Visando viabilizar e
tornar possivel a aplicagdo da pesquisa nestas
condigdes, alterou-se o tempo de aplicagdo dos
testes, sendo 5 minutos para as atividades 1,4 e 6
dos Testes Pensando Criativamente com Palavras
e 10 minutos para a atividade 2 do Teste Pensando
Criativamente com Figuras.

Durante a realizacdo da Dindmica de Grupo as
Avaliadoras transitavam entre os candidatos
enquanto observavam a participacdo de cada um.
Como a dindmica previa a resolucdo de um
problema, as mesmas buscavam identificar
comportamentos relevantes e preenchiam o
Formulario de Avaliacio da Criatividade,
considerando  aspectos que atribuiam a
comportamentos  criativos nos  candidatos.
Atribuiu-se uma nota de 0 a 10 e considerou-se as
observagdes que justificavam esta nota.

Resultados

Este estudo teve como objetivo principal
comparar a avaliacdo da criatividade por testes
com a Dinamica de Grupo em processos seletivos.
Embasou-se na hipétese de que avaliagdo da
criatividade sem a aplicacdo de instrumentos
psicologicos de avaliagdo € ineficaz e beneficia
candidatos mais extrovertidos e comunicativos,
trazendo prejuizos ao processo seletivo.

O Quadro 1 considera os critérios utilizados
para avaliacdo da criatividade nos candidatos e
descreve as informagdes analisadas do material de
observacdo da Dindmica de Grupo (Folha de
Observacdo da DG da pesquisa ou da Consultoria)
preenchidas pelas  Avaliadoras. Aqui as
observagdes descritas foram categorizadas em

conteidos gerais a partir dos adjetivos
empregados.

Quadro 1. Classificag@o dos temas dos

Avaliadores
Classificagdo _
¢ Adjetivos
Temas
. Despojado, extrovertido, simpdtico, boa
Personalidade PO Stmp
. desenvoltura, desinibido.
Extrovertida
Personalidade Timido, mais observador, mais ouvinte.
Introvertida
Comunicativo, fala bem, expressa-se
Comunicagdo bem, boa fluéncia verbal, conversa bem,
Positiva seguro para falar.
Comunicagdo Quieto, nao fala nada.
Negativa
Conduz o grupo, perfil de lideranca,

Lideranca ideias sdo aceitas pelo grupo.

Coloca ideias, sugere solucdes, dd varias
Qualidade e ideias, participa com muitas ideias, soube
Quantidade de  colocar pontos importantes e deu ideias,
Ideias explorou pontos importantes, deu

sugestoes.

Quadro 2. Frequéncia nota de criatividade pelos

avaliadores
Nota Frequéncia Porcentual PorC(‘:n.tagem
vélida
2 2 3.8 3.8
3 1 1.9 1.9
4 4 7.7 7.7
5 9 17.3 17.3
6 6 11.5 11.5
7 11 21.2 21.2
8 12 23.1 23.1
9 6 11.5 11.5
10 1 1.9 1.9
Total 52 100.0 100.0

O Quadro 2 indica que de forma geral a as
notas mais frequentes foram 7 e 8. Apenas 1.9%
tiveram nota 10, ou seja, uma avaliacdo pouco
discriminativa.

O Quadro 3 apresenta a correlacdo de Pearson
dos critérios utilizados pelos avaliadores e as
dimensdes avaliadas no Teste Pensando
Criativamente com Palavras e Figuras de
Torrance: fluéncia, elaboracdo, originalidade e
titulos expressivos.

O Quadro 3 nos permite analisar que nido ha
nenhuma correlagdo com os critérios e notas
atribuidas a criatividade de cada candidato com
nenhuma das dimensdes avaliadas no teste de
Torrance Figural ou Verbal . Em vdrios casos
ainda, essa correlacdo € negativa.
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Quadro 3. Correlacio de Pearson dos critérios utilizados pelos avaliadores e as dimensdes do Teste de

Torrance

TOFluVerb TOElaVerb TOOriVerb TOFigFlu TOFigEla TOFigOri  ToFigTit
Nota .012 -.099 -.086 -.179 -.265 .067 .198
Int -.166 -.050 -.054 .078 173 -.269 .010
Ext .180 .064 .095 .022 -.150 287 -.048
Com .266 .042 .190 .093 -.290 223 125
QQI 253 279 329 -.166 116 -.103 -.059

*p<.05 **p<.0llntro-Introversdo  Extro-Extroversio = Comun-Comunica¢do QQId-Quantidade e Qualidade

de Idéias TO-Torrance Verb-Verbal Fig- Figural Flu-Fluéncia Ela-Elaboragio Ori-Originalidade Tit-Titulos Expressivos

Quadro 4. Correlacio de Pearson dos critérios utilizados pelos avaliadores para criatividade

Introversao Extroversdo Comunicagdo QualieQuantildeias
Notacriatividade =751 684" 7007 414"
Introversdo 1 -1.000™ -8117 -431
Extroversio -1.000" 744 516
Comunicagdo 8117 744" 1 397
QualieQuantildeias -431 516" 397 1
#p<.05  *p<01

O Quadro 4 nos permite analisar a correlagdao
entre a nota e os critérios utilizados pelos
avaliadores para avaliagdo da criatividade dos
candidatos.

O Quadro 4 nos permite uma andlise que
correlaciona a nota dada pelo avaliador em relacdo
a criatividade observada na dindmica e os critérios
citados para compor esta avaliacdo. As notas
correlacionam-se com as dimensdes extroversao,
comunicacio e qualidades de idéias. A introversao
estd negativamente relacionada com as notas.

Discussao e Conclusoes

deste trabalho foi
comparar a avaliagdo da criatividade através de

O objetivo principal

testes com a Dindmica de Grupo em processos
seletivos. Este estudo pretendeu responder a
principal inquietagcdo que motivou esta pesquisa:
Como a criatividade € avaliada nas empresas? Ha
eficécia nas técnicas empregadas?

Ao inicio deste estudo esperava-se que 0s
critérios adotados nas empresas sdo diferentes dos
critérios tedricos e académicos. Os resultados
desta pesquisa confirmam esta hipétese mostrando
que nio ha nenhuma relacdo entre as dimensdes
avaliadas nos testes e a nota dada pelo avaliador
referente a criatividade do candidato.

Os critérios utilizados pelos avaliadores para
compor a avaliacdo de cada candidato foram mensurados

através da andlise de conteido das anotacdes
realizada pelos avaliadores e dos critérios
preenchidos por eles na Folha de Observacao da
Dinamica de Grupo. Estes critérios foram:
comunicagdo, extroversdo ou introversao,
lideranca, qualidade e quantidade de ideias e
participacdo no grupo. Porém, os demais o0s
critérios utilizados pelas empresas para avaliar a
criatividade  dos  candidatos:  Introversdo,
Extroversdo, Comunica¢do e Qualidade de ideias
nio se relacionam com as dimensdes fluéncia,
elaboracdo e originalidade avaliadas no Teste
Pensando Criativamente com Palavra - TPCP e o
Teste Pensando Criativamente com Figuras -
TPCF, fluéncia, elaboracio, originalidade e titulos
expressivos. Desta forma, pode-se concluir que os
critérios utilizados pelas empresas para avaliar a
criatividade sdo diferentes das dimensdes
avaliadas nos testes formais de avaliacdo da
criatividade.

A relagdo entre os critérios utilizados pelos
avaliadores e a nota dada em criatividade levanta
um dado importante. As notas relacionaram-se
positivamente com as dimensdes comunicacao,
extroversdo e qualidade e quantidade de ideias,
nesta ordem de significancia. Esse dado nos
aponta que caracteristicas intrapessoais e de
temperamento parecem estar mais relacionadas
com a avaliacdo da criatividade nas empresas, ou

seja, pessoas mais extrovertidas e comunicativas
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sdo vistas como mais criativas e sdo melhores
avaliadas nos processos seletivos.

Certamente no  universo  corporativo
competéncias como Comunicacdo e Extroversdo
sdo requeridas, importantes e necessdrias e,
segundo Costa (2015) as empresas buscam
pessoas com um determinado estilo de lideranca,
considerando fatores como: a assertividade, as
habilidades de oratéria, a expressdo corporal,
assim como se posicionar a frente, caracteristicas
estas marcantes no estilo extrovertido. No
contexto do trabalho e das organizacdes,
extroversdo tém se mostrado uma importante
variavel, que se relaciona e prediz construtos uteis
na 4area (Salgado, 2002).

No entanto, € importante considerar as
potencialidades do perfil introvertido, € mesmo
que a lideranca introvertida ainda € inexpressiva
nas organizacdes, este perfil agrega caracteristicas
importantes para varias dreas da organizacdo e
traz resultados expressivos (Costa, 2015). Desta
forma, € importante entender com clareza quais
serdo as atribuicdes requeridas ao cargo e nao
subestimar o perfil introvertido, evitando
relacionar o temperamento dos candidatos com o
desempenho no trabalho.Assim, € necessario
entender essa temdtica no contexto atual, romper
alguns paradigmas e superar alguns preconceitos,
afim de nao prejudicar e subestimar grandes
potenciais em funcdo de caracteristicas
intrapessoais de personalidade.

Desta forma, a auséncia de um teste cientifico
que avalie a criatividade pode estar deixando de
avaliar o potencial criativo de pessoas que nao
extrovertidas, ou seja, as empresas podem perder
grandes potenciais criativos baseando-se apenas
na observacdo e na avaliacdo subjetiva. Estudos
realizados por Nalevaiko-Rocha & Wechsler
(2015) indicam que a maioria dos psicélogos que
atuam na area de Recursos Humanos nao utilizam
nenhum instrumento para avaliar a criatividade
nas empresas, prevalecendo técnicas de entrevista
e observagdo, que podem conferir uma avaliacdo
baseada na subjetividade e relacionada a aspectos
do temperamento dos candidatos. Desta forma, é
de extrema importdncia que instrumentos
cientificos validados sejam incorporados aos
processos seletivos. Segundo Pallds & Lloréns
(2010) estudos na drea de avaliacdo psicoldgica
que considerem aspectos da personalidade

comecam a assumir predomindncia neste campo
de investigacdo, apontando e reforcando a
importancia de instrumentos que avaliem
dimensdes da personalidade e apéiem de maneira
efetiva o trabalho dos profissionais em diversos
contextos.

Ha estudos internacionais com job simulation
e que demonstram uma validade maior se
combinado essa técnica com medidas cognitivas
(Schmidt & Hunter, 1998). Assim sendo, novos
funciondrios seriam melhor selecionados se
fossem utilizados mais de um instrumento ao
invés de um s6 (Pereira, Primi & Cobero, 2003).
Assim, o uso de testes pode ser combinado a
outras técnicas como a entrevista e dinadmica de
grupo, sendo este um modelo mais eficaz nos
processos seletivos.

Concluindo, este trabalho demonstra a
importancia de utilizar-se testes estandardizados
para garantir a eficicia dos processos seletivos,
buscando eximir o quanto for possivel aspectos
subjetivos na avaliacdo, desta forma, evitando
uma avaliacdo baseada apenas na observacdo e
contribuindo para um resultado mais cientifico e
confidvel. Este estudo teve como foco a avaliagdo
da criatividade, e concluiu-se que a avaliacdo
realizada através da observacdo em dinidmica ndo
é eficaz. Ndo ha correlacdo entre as notas
atribuidas pelas avaliadoras e com o total dos
testes de Torrance através das dimensdes criativas
que sdo avaliadas.

Limitacoes, estudos e direcoes futuras.

Uma das principais limitagcdes deste estudo foi
em relacdo ao tamanho e composi¢do da amostra,
esperava-se aproximadamente 6 avaliadores, afim
de conseguir mais dados relativos as concepgdes
de criatividade e critérios de avaliacdo. Neste
estudo participaram apenas 2 avaliadores. O
nimero de candidatos também pode ser maior,
compondo uma amostra mais expressiva. Desta
forma, futuros estudos poderiam contemplar uma
amostra maior e um nimero maior de avaliadores.

Estima-se que futuros estudos contribuirdo
com a drea de avaliacdo psicoldgica nas empresas,
demonstrando a importancia da utilizacdo de
testes nos processos seletivos e fomentando a
criacio de novos testes estandardizados e
validados no Brasil que possam apoiar com maior
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eficdcia o trabalho dos psicélogos na area de
Recursos Humanos.
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