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10. INTRODUCAO

A entrevista como técnica de selecio tem sido usada freqiientemente na avaliagdo de pes-
soal para a empresa, na selegdo de candidatos 3 pos-graduagdo, 4 Residéncia Médica e para ou-
tros fins. Geralmente, dentro do processo de sele¢do, a entrevista aparece como etapa altima,
quando os testes objetivos ou exames de respostas abertas jd foram aplicados e serviram de bar
ragem para os candidatos que nio apresentaram os conhecimentos minimos exigidos pelo cri-
tério estabelecido. Gragas ao prestigio que ainda goza em diversos meios, vem a ser a entrevista
um dos fatores de maior influéncia na tomada de decisdo final a respgito da adequagdo de um
individuo aos quadros de uma empresa ou a uma vaga no Mestrado ou Doutoramento. Deste
modo, a entrevista passa a ser um instrumento de comparagdo em que o entrevistador ¢ sempre
o fiel da balanga que compara:

a) as caracteristicas do candidato em relagdo as exigéncias do cargo ou vaga; e

b) as qualidades de um candidato em relagdo a outro, decidindo qual dos dois terd a pre-

feréncia.

20. ENTREVISTA: CONSIDERAQOES GERAIS

Os autores diferem muito pouco na defingdo de entrevista. Para uns, é um instrumento de,
avaliagdo da personalidade: cardter, moral, relagGes humanas, curiosidade intelectual e funcio-
nal, educagdo, sociabilidade, tipo de inteligéncia, interesse (Ferreira, 1979); para outros, ¢
“a forma direta de apuragdo das qualidades sociais” (Serson, 1978). Segundo Sawin (1969), a
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entrevista apresenta entre outras finalidades a de verificar os conhecimentos de um candidato
em determinada 4rea, averiguar seus interesses ¢ proporcionar realimentagdo avaliativa no caso
de orientag¢do escolar, ajudando o aluno a compreedé-la e utilizd-la,
Sdo, pois, objeto de julgamento na entrevista:
1) o comportamento do entrevistando: reages, modo de pensar, de agir, maturidade,
equilibrio emocional, ambigges etc.; e
2) as informagGes dele obtidas quanto a sua formagao académica, experiéncia profissio-
nal, compromissos.
Quanto 4 pessoa do entrevistador, Ferreira (1979) indica como critérios para a sua perfor-
mance ¢ o subseqliente éxito da entrevista:

a) linguagem adequada ao nivel cultural e intelectual do candidato;

b) conhecimento dos requisitos exigidos pelo cargo/vaga;

¢) capacidade para evitar o chamado efeito halo.

E se espera que o analista leve — com habilidade e experéncia — o entrevistando a revelar-
lhe comportamentos e acontecimentos que lhe permitam tragar o perfil do candidato e tomar
uma decisdo.

3.0. RISCOSE LIMITES DA ENTREVISTA

Em Avaliagdo, o referencial ou, para ndo abandonarmos a ilustra¢go, o fiel da balanga de-
ve ser objetivo 0 quanto se possa. Ora, no caso da entrevista, este papel cabe nfo a um elemento
constante, sempre igual a si mesmo no espago e no tempo, mas a um individuo que sofre varia-
¢Oes de humor, ¢ que é impressiondvel e sujeito a fadiga. Dai deriva o carater subjetivo da entre-
vista que compromete sua objetividade enquanto instrumento de medida e o consequente acer-
to na tomada de detisGes.

As principais criticas em relago & atuagdo dos entrevistadores refererrse 2 sua atitude
preconcebida, 4 sua tendéncia a favorecer candidatos cujas atitudes e pontos de vista sejam
semelhantes aos seus, & falta de dominio das técnicas de entrevista, ao conhecimento insuficien-
te das exigéncias do cargo ou vaga e, finalmente, referem-se, também 4 sua falta de genuino in-
teresse pelas pessoas (Yoder, 1969). E hd entre eles, muitos entrevistadores que créem possuir a
capacidade de captar as sutilezas de cariter e personalidade de um candidato, de distingiiir o
maduro do imaturo, o dinimico do acomodado em meia hora de entrevista.

Nao bastassem as restrigOes ja apontadas, acrescenta-se o efeito de halo, um dos tipos de
erro mais comuns na entrevista e que consiste na “tendéncia de permitir que um caracteristico
predominante do candidato domine a avaliagdo de toda a personalidade e dé colorido ao julga-
mento do entrevistado sobre outros tragos” (Yoder, 1969)

Ao efeito de halo, segue-se a presenca das estereotipias. O entrevistador associa um tra-
¢o particular a um tipo distintivo de personalidade e ao descobrir num candidato a presenga
daquele trago, passa a atribuir-lhe todos os demais tragos daquele tipo.

Ainda segundo Yoder (1969), os administradores de empresa estfo se tornando cada vez
mais conscios dos riscos inerenfes da entrevista e de suas limitagdes para predizer o éxito na
organizagio do trabalho. Este reconhecimento levou a estudos que sugeriam entrevistas padro-
nizadas em vez do tradicional esquema um-a-um. No entanto, acrescenta o autor, as propor-
¢Oes de progndstico corretos ainda s3o desalentadoras.

4.0. FIDEDIGNIDADE E VALIDADE DA ENTREVISTA

A fidedignidade e a validade da entrevista ainda nfo foram suficientemente demons-
tradas. Quanto 4 primeira caracteristica, dois tipos de fidedignidade se apresentam:
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a) intra-individual: quando o mesmo entrevistador efetua a mesma avaliagdo do mes-

mo candidato em duas ocasides diferentes; '

b) interindividual:  quando diferentes entrevistadores realizam a mesma avaliagdo do

mesmo candidato. _

Tomando-se as correlagdes de uma e de outra, verificouse que a fidedignidade intra-
individual ¢ alta, entre 0.80 e 0.90, enquanto as correlactes da fidedignidade interindividual
sio nitidamente infericres (Jessup e Jessup, 1977). Provavelmente isso ocorra em decorrén-
cia de quatro fatores:

1) diferentes entrevistadores cobrem dreas diferentes;

2) a mesma informagdo é ponderada diferentemente pelos diferentes entrevistadores;

3) a informagio obtida por vezes é inexata;

4) diferentes entrevistadores apresentam comportamentos diversos e suscitam respos-

tas diferentes do entrevistado.

Muitos estudos tém indicado que dois ou mais entrevistadores geralmente ndo concor-
dam na avaliagio de um candidato, mas hd estudos (Hovland e Wonderlic, 1939) que apon-
tam — nos casos em que ha concordincia entre os 2 entrevistadores — um coeficiente de cor-
relacdo igual a 0.71. )

Quanto- & validade, qualquer omissio no gurestionirio, qualquer falha nos critérios, na
observagio e na andlise do entrevistando reduzird a sua validade aparente e a entrevista dei-
xard de ser um procedimento vilido de predigdo. Alguns estudos, entretanto, demonstram
que ela é um bom auxilio nas dreas de motivagdo da carreira (Rimland, in Jessup & Jessup,
1977) e para a predicdo do éxito do relacionamento pessoal {Otis, Campbell e Prien, 1962).

MeNurry (1955) determinou validades de 0.43 a 0.68 (o que nfo chega a ser expressi-
vo) a0 comparar as notacdes dos entrevistadores com a dos encarregados sobre o sucesso do
candidato no cargo. Outro estudo (Yonge, 1956) apontou um coeficiente de validade de 0.99
ao correlacionar as notagdes do entrevistador, derivadas de uma entrevista padronizada e as
notagbes globais dadas pelos supervisores do candidato selecionado. No entanto, verifica-se
que pasa a obtencdo de correlagBes altas como estas, foi necessdrio criar-se uma infra-estru-
tura propria, tal como: elaboragdo de entrevistas padronizadas, questionirios bem planeja-
dos, niimero relativamente grande de entrevistadores treinados para tal ou repetidas entre-
vistas com o mesmo candidato, fato que ndo ocorre normalmente, em razio do alto custe
que implica. O que se vé mais freqiientemente € uma fila de candidatos que sfo atendidos
sucessiva ¢ rapidamente por um entrevistador, que ndo conhece as técnicas de entrevista e
nem possui preparagdo especifica, e que ao fim de algum tempo de conversa emite juizos,
faz comparag®es ¢ toma decisdes definitivas sobre os diversos candidatos.

Deste modo, o valor da entrevista parece ser limitado. N@o é fonte particularmente
fidedigna de informagdo e isto o atestam inmeras empresas que costumam submeter candi-
datos para cargos de relevincia e responsabilidade a um nimero grande de entrevistas (por
vezes cinco ou seis), cujo tempo de dura¢io é longo. Tampouco sua validade foi suficiente-
mente comprovada. Resultados mais satisfatérios e seguros podem ser obtidos numa anili-
se acurada dos dados biogrificos conjugados aos resultados dos testes. H4, entretanto, quem
proponha acrescentar, a esta andlise, os dados obtidos em entrevista. Kelly e Fiske (1951)
analisaram um processo de selegdo de 500 estudantes recém-formados para um programa de
treinamento em Psicologia Clinica. As correlagdes foram obtidas a partir da andlise de:

a. testes objetivos e projetivos;

b. informagdo biogrifica;

c. entrevista de uma a duas horas de duragio;
€ 0 éxito posterior dos estudantes selecionados.

Verificou-se que quando usada apenas a informagdo biogréfica, a correlagdo desta com
o é&xito foi de 0.24. Com a entrevista, a correlagdo subiu para 0.25. Ao usar-se 0 conjunto dos
escores dos testes e a informacdo biogrifica, obteve-se uma correlagdo de 0.30. E a entrevista

sO fez subir para 0.31. Para Jessup & Jessup (1977) este resultado é tipico. Nos acrescenta-
riamos: significativo.
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50. ENTREVISTA: UMA EXPERIENCIA

A titulo de exemplificagio, vejamos os resultados obtidos em entrevistas de selegdo pa-
ra as diferentes Faculdades da Universidade de Navarra, na Espanha!. A Dire¢do de Estudos
encarregada das entrevistas de admissdo dquela Universidade deixou precisamente neste ano
(1980) de fazé-las, por razdes varias: a unica finalidade que as entrevistas tinham era a de com-
pletar a informagfo que as provas escritas forneciam sobre cada candidato e, concreta e exclu-
sivamente, se centravam no aspecto profissional. ‘A experiéncia demonstrou que eram um
instrumento ineficaz para a obtengdo de informagdes pertinentes; inclusive, as entrevistas aca-
baram por se tornar contra-indicadas, porque se lthes atribuia a responsabilidade de que os alu-
nos ndo fossem aceitos, quando na pritica, a verdade é que nido davam margem para a tomada
de nenhuma decisio”

6.0. CONCLUSAO

Nio se justifica, pois, a crenga na eficiéncia da entrevista para avaliar tragos de caréter,
tipos de inteligéncia, modos de pensar e agir de um individuo, seu conhecimento ¢ compe-
téncia. Inclusive, se comparada a outros instrumentos de medida, verificar-se-d que lhe falta
precisdo e que seus progndsticos carecem de validade. A entrevista padronizada pode ser uma
solugdo para as falhas da entrevista comum, mas apresenta um custo alto e por isso mesmo é
pouco vifivel. Além disso, nfo elimina as distor¢des e preconceitos pessoais do entrevistador:
tdo somente os minimiza. .

Acrescentar a entrevista ao estudo combinado do curriculum vitae e dos resultados dos
testes objetivos é de escassa valia, como se viu. Assim, a entrevista, como técnica de selecio-
nar, apresenta-se quando ndo inadequada e contra-indicada ao menos ineficaz. Seu emprégo,
entdo, deve ser réstrito aqueles casos em que pesem as relages pessoais (terd o candidato
qualidades sociais para um bom relacionamento com colegas efou puablico?) e as aspuagﬁes
e motivagGes de carreira.
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