ENTREVISTA COMPORTAMENTAL ALIADA
ADS TESTES PSECOL@G‘;COg NA AVALTACAD
POR COMPETENCIAS

Seille C. Garcia Santoes

As mudangas ocorridas globalmente nas tiltimas décadas,
sob influéncia dos avancos da Tecnologia de Informacées, al--
teraram as relagdes no mundo das organizagdes e do trabalho.
Os departamentos de Recursos Humanos foram incitados a
se transformarem em dreas voltadas as estratégias de negé-
cio, com participacio ativa dos processos organizacionais,
norteados pelas necessidades contemporaneas de inovar na
(zestéo de Pessoas. ' ' ‘

Novas ferramentas de gestao foram desenvolvidas e a
criacio de instrumentos apoiadores de decisdes na avaliaciio
do potencial das pessoas tem sido foco da atencdo dos profis-
sionais que atuam em Gestio de Pessoas nas organizacoes.
Entre as ferramentas utilizadas, a entrevista é a técnica
mais utilizada para inquirir e obter informacdes genéricas
a respeito de uma pessoa seja nos processos seletivos, no
acompanhamento funcional ou em avaliacbes em que se faca
necessario investigar dados sobre um individuo. Existem
varias formas de entrevistas que foram criadas e consolida-
das ao longe do tempo: entrevista de uma sé questio, com
perguntas abertas, com indagacgdes focadas em um assunto,
situacdo ou comportamentos,
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As entrevistas tradicionais sdo feitas de forma desestrutu-
rada com questoes abertas, por vezes baseadas na descricio
das atividades do cargo ou na requisigio do gestor que solicita
o preetnchimento da vaga. Fm geral, a partir desse tipo de
entrevista, os critérios de exclusac de candidatos nos proces-
sos seletivos sao frageis e desprovidos de objetividade no que
se refere aos comportamentos necessdrios para execucio do
repertdrio de tarefas exigido pela empresa.

A entrevista comportamental surgiu, fazendo urn contra-
ponto a tradicional e as suas derivadas. Tem seu berco na
América do Norte, durante a década de 1970, quando também
ocorria a disseminacéo da Gestao de Pessoas por Competén-
cias e fazia-se necessdria a criacao de ferramentas de avaliacao
que pudessem facilitar a compreensiio dos comportamentos
das pessoas ante as situagbes vivenciadas no trabalthe.

Atualmente, a entrevista comportamental é um dos ins-
trurnentos mais utilizados, especialmente em processos de
selecao de pessoal e, aliada a outros instrumentos de inves-
tigacfo, pode auxiliar na identificacéo do potencial da pessoa
em avaliacio. _

Este capitulo discorre sobre a execuc¢io da entrevista
comportamental, a necessidade do perfil de competéneia do
cargo estar bem estruturade como base para a construcéo
das guestdes da entrevista comportamental e a combinacao
da entrevista comportamental e os testes psicolGgicos nc
processo de avaliagdo psicolégica nas organizagoes.

A entrevista comportamental

A entrevista comportamental ou de descrigio de compor-
tamentos tem sido bastante utilizada nos processos seletivos
para avaliar o potencial do candidato em solucionar problemas
e sttuagfes que se apresentem para o cargo ao qual esté se
candidatando no ambiente ocupacional.
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De acordo com Janz (1982}, na entrevista comportamental,
parte-se da premissa que ¢ melhor preditor do comportamento
de uma pessoa no future é o seu comportamente no passado
em situacdes e ambientes similares.

A entrevista comportamental diferencia-se dos cutros ti-
pos de entrevistas por ser uma entrevista estruturada, com
questoes embasadas no Perfil de Competéncias do cargo,
com perguntas abertas e especificas, verbos de acho 1o pas-
sado e perguntas planejadas para identificar a presenca ou
auséncia de capacidade para resolver determinada situacéo
(CAMPION et al., 1997; HARRIS, 1889; RABAGLIO, 2005:
ALMEIDA, 2004).

Os objetivos que direcionam a entrevista comportamental
referem-se & investigacéo da experiéncia passada do candidato
em situacoes vivenciadas e quais as solugbes implementadas
por ele. Pretende-se, na entrevista, acessar informacgdes so-
bre os comportamentos passados do candidato no trabalho e
verificar se esses comportamentos compreendem o repertério
requisitado no perfil de competéncias do cargo ac gual ele estd
se candidatando (RABAGLIO, 2005; ALMEIDA, 2004),

Na entrevista comportamental, espera-se que a pessoa
em avaliacio consiga relatar seus comportamentos de forma
focada e especifica, demonstrando que, em determinada situa-
¢ao ou contexto, agiu de uma maneira tal gue proporcionou
a obtengdo dos resultados almejados. Rabaglio (2005} sugere
que o entrevistador, na entrevista comportamental, tenha em
mente que um exemplo de comportamento adequado deve ser
aquele que contenha o contexto (C) definido, a acao (A) im-
plementada e o resultado (R) obtido, ou seja, o candidato em
avaliacio deve completar o Contexto-Acdo-Resultado (CAR)
para cada questo formulada. Caso isso nio ocorra, o entre-
vistador deve utilizar estratégias de sondagem e exploracgéo
para compreender o que levou o candidate a néo completar
o ciclo.
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Para que a entrevista comportamental seja exifosa e con-
siga desempenhar o seu papel como ferramenta de apoio no
processo de selecdo, é mandatério entender o que motiva a
selecio para aguele cargo: se por ampliagio do quadro funcio-
nal, necessidade de substituicio por demissio ou remanejo,
se o scupante anterior ascendeu no plano de carreira da or-
ganizacdo, entre outras possibilidades. E desejavel, ainda,
entender o momento que a organizacio estd vivendo seu
clima organizacional. Dessa forma, o entrevistader amplia
seu entendimento do setor requisitante e das motivagbes
envolvidas, nem sempre manifestas com muita clareza.

Ao mesmo tempo, faz-se necessario identificar o modelo
de gestdo das pessoas seguido pela organizacio para que se
entenda um pouco da cultura organizacional e seja possivel
definir as estratégias de levantamento de informagbes a serem
utilizadas na selegdo. Se o modelo de gestdo for baseado em
competéncias, a construcao da entrevista comportamental €
facilitada. No entanto, algumas organizagdes nio utilizam a
Gestao de Pessoas por Competéncias, o que obriga ¢ entrevis-
tador, que pretende utilizar a entrevista comportamental, a
desencadear a construcho do perfil de competéncias por cargo.
Ndo é tarefa facll, uma vez que o perfil de competéncias do
cargo nasce de um modelo sofisticado de gestdo de pessoas,
que depende da decisdo da Alta Direcao da organizacao,
percorre todos os nfveis hierdrguicos e decorre do compro-
metimento de todos para sua implementacdo, manutencdo e
éxito (DUTRA, 2001).

A complexidade da implantacdo da Gestdo de Pessoas por
Competéncias deriva do fato de que ela altera a forma de pen-
sar da organizacio em relagfio aos seus “recurses humanos”,
interfere nas relacdes de trabalho, ne treimamento e desen-
volvimento, nas avaliagbes de forma geral e na remuneracio
(DUTRA, 2001; HiPOLITO, 2001, além de ser considerada
uma estratégia de competitividade do negécio, alinhada a viséo,
missdo e principios organizacionais (HAMEL; PRAHALAD,
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1994). Uma das etapas da implantacéo do modelo de Gestao por
Competéncias € a edificaciio do perfil de competéncias para cads
cargo, o que € indispensavel & entrevista comportamental,

O perfil de competéncias do cargo

A elaboracéo do perfil de competéncias por carge é um pro-
cesso de construgio compartilthada e decorre da impiantacéo
de um modelo de Gestao de Pessoas baseado em Competén-
cias. Fissa etapa inicia apés a definicio das competéncias orga-
nizacionais que influenciam naidentificacio das competéneias
dos grupos ocupacionais e dos cargos individuais, Por ser um
instrumento que define a exceléneia de um cargo, a elaboracic
do perfil de competéncias envolve a participacio de pessoas
de varios setores da organizacdo: do gestor responsavel e
superior imediato, do comité responsavel pela elaboracdo do
perfil de competéncias, dos especialistas no modelo de Gestao
de Pessoas por Competéncias e diretoria.

Devem estar presentes na construggio do perfil de competén-
cias: a visdo do futuro, missio e principios da organizagao; o foco
no cliente; capacidade de trabalhar em conjunto no atingimento
dos resultados; capacidade de entrega de produtoes e servicos de
qualidade e a capacidade do cargo em elaboracao, agregar valor
a0 negocio, aumentando a competitividade da organizagio no
mercado. O perfil de competéncias construido deve contemplar

tanto as competéncias atuais que estdo presentes naquelas
pessoas que ocupam o cargo, quanto aguelas necessarias para
a manutencao e crescimento da organizacio (SITVA, 2005).
Os gaps advindos das avaliagbes posteriores & implantacao do
perfil de competéncias, realizadas com as pessoas gue ja fazem
parte do quadro de pessoal da empresa, gerario as matrizes de
desenvolvimento ou treinamento (ALMEIDA, 2004), assunto
a ser desenvolvido em outro momento, tende em vista nao
ser o ohjetivo do presente capitulo.
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{ada organizagfio define o seu modelo de perfil de compe-

téncias do cargo e como vai estruturd-lo. Esclarecem Resende

e Takeshima (2000) que o perfil de competéncia deve ser um

| instrumento Gtil de gestdo, subsidiande todos os subsistemas

| de “recursos humanos”; dirigido mais para a qualificacio e as

| competéncias das pessoas que para a mera descricao de tarefas.
Conforme Pizzato (2000), uma estrutura de perfil de compe-
téncias contém, pelo menos, os seguihtes itens:

a) Nome do cargo e grupo ocupacional: o nome é o titulo
que identifica o cargo; o grupo ccupacional define o agru-
pamento de cargos que podem ser de gestie, téenicos ou
operacionais, por exemplo. Também & possivel definir a
area de atuacéo, se de apoio ou de negdcio.

b) Bumaério do cargo: é uma breve exposicao do que com-
preende aquela funcéo, desafios e drea de eficacia.

¢) Responsabilidades: consistem nas principais atividades e
tarefas que foram definidas para o cargo e que agregam

! efetivo valor ao negocio. Na avaliacio das responsabili-

dades, verifica-se a capacidade do individuo na execucio
das farefas.

i d) Conhecimentos téenicos: compreendem aspectos tedricos

’ e praticos para dar conta da execugdo das tarefas e

;; atividades definidas nas responsabilidades. Quando

séo avaliados os conhecimentos técnicos, investigam-se
os saberes do individuo em relagio aqueles conceitos,
teorias e praticas.

e) Habilidades pessoais: envolvem as capacidades de na-
tureza intelectual ou cognitiva de realizar ato fisico cu
mental, com possibilidade de éxito na execucio da tarefa
ou atividade. Na avaliagao das habilidades pessoais,
observa-se a maneira de agir do individuo e se possui
as habilidades especilicas exigidas para o cargo.

d} Atitudes: abarcam um conjunte de respostas que di-
zem respeito & postura do individue ate as situacoes
vivenciadas, refletindo seu jeito de ser. A atitude nio ¢
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diretamente observada; por esse motivo, a sua avalia-
cAo necessita maior elaboracio e depende da coeréncia
das respostas, quando se fundem elementos afetivos e
comportamentais,

e) Formagao escolar: € a avaliacao do nivel de vivéneia edu-
cacional formal.

O perfil de competéncias deve ser adaptado a cada orga-
nizaclo e precisa atender &s suas necessidades estratégicas:
guando o perfil é eoncluido pelo grupo de pessoas envolvidas
na sua construgéo, deve ser aprovado e homologado na Alta
Direcéo da organizacio, mantendo a estratégia de compro-
metimento de todes. ,

Definir um ntmero de competéncias por cargo e criar
enunciados para cada competéncia de forma clara e objetiva
¢ uma pratica que vem sendo adotada nas organizacies, como
foi o caso do Conselho da Justica Federal, que definiu um con-
junto de competéncias por carge, entre elas: visdo sistémica,
capacidade empreendedora, de comunicagéo, de negociacio
e de trabalho em equipe, por exemplo.

O perfil de competéncias do cargo tem por objetiveo prin-
cipal ser a ferramenta de apoio aos gestores nas tomadas de
decisdo com relagio ao crescimento profissional dos individuos
e das equipes, possibilitando o acompanhamento do desen-
volvimento e subsidiando o planejamento de estratégias de
treinamento sintonizadas com as metas para atingimento dos
resultados do negdcio. Pretende também ser documento de
referéncia para o recrutamento e selecdo de pessoal.

As etopas da elaborocdo da entrevista
comportamental

A entrevista comportamental é personalizada. Para cada
competéncia a ser avaliada é necessdrio um conjunto de
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guestdes gue nio podem ser fechadas, daguele lipo que gera
resposta de sim ou néo, certo ou errado; também nio podem
levantar hipéteses aleatérias “comoe vocé agiria se fosse o
gerente?” ou suscitar varias possibilidades de escolha, como:
“vocé prefere trabalhar sozinho, com pessoas ou lanto faz?”
Na entrevista comportamental, ndo interessa saber o que o©
candidate faria no [uturo, caso algo the acontecesse. Interessa
saber o que ele ja fez em situagdes especificas e que tenham
relagdo com as competéneias definidas no perfil de compe-
téneias e necessarias para a ocupacdo da vaga disponivel
{ALMEIDA, 2004; RABAGLIG, 2005).

A estruturacio da entrevista comportamental com foco
em competéncias conta com algumas etapas, de acordo com
o pensamento de Almeida (2004) e Rabaglio (2005):

a) Analise das competéncias descritas no perfil de competén-
cias do cargo

A partir do perfil de competéncias, faz-se necessiria uma
analise minuciosa das competéncias elencadas em parceria com
o gestor da drea solicitante de preenchimento da vaga. £ nesse
momento que se revise o perfil de competéncias, ao mesmo
tempo em que o entrevistador identifica o foco da entrevista
comportamental e as competéncias a serem investigadas,
homologando-as com o gestor. Por exemplo, o gestor de uma
empresa hospitalar define, em conjuntc com o entrevistador,
que serd admitido para a vaga de residente em anestesiologia
o candidato que obtiver a pontuacao mais elevada e, por con-
seguinte, contemplar, de forma adequada, as seguintes com-
peténcias: “atenclo ao paciente”, “comunicacio interpessoal”,
“capacidade de tomar iniciativa” e “senso de equipe”.

b) Organizacao das guestdes seguindo as competéncias do perfil
de compeiéncias

As questdes sao elaboradas seguindo o padrao estabelecide
por Janz (1982) e difundido por Rabagiio (2005) no Brasil: as
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perguntas s&o abertas e especificas e os verbos sao de agao no
passado, de forma que proporcione ao entrevistador acesso aos
comportamentos passados em situactes especificas similares
as gue seréio vivenciadas no cargo disponivel.

Atitulo de exemplo, para as competéncias definidas pars a
vaga de residente em anestesiologia (EASDOWN et al., 2005),
seria possivel levantar algumas das seguintes questées:

Competéncia: Atengdo o paciente

Questéo: Descreva uma situagdoe em que vocé explicow um
procedimento para um paciente. Como foi ?

Competéncia: Comunicacio interpessoal

Questdes: Relate-me um exemplo de um problema de
comunicagao dificil que vocé ja vivenciou com seu superior
imediato.

Competéncia: Capacidade de tomar iniciativa

Questao: Qual foi o situagdo, na sua trojetéria profissio-
nal em que vocé ficou satisfeito em ter tomado a iniciativa na
solugdo de um problema?

Competéncia: Senso de equipe

Questéo: Qual o sua reagdo ao perceber que um dos mem-
bros da sua equipe ndo estava fazendo o parte dele?

¢} Elaboragio do roteire da entrevista

Alguns cuidados sao necessarios antes de iniciar a entre-
vista propriamente dita. A sala de entrevista deve ser apro-
priada para a atividade, com mesa e cadeiras confortdveis:
boa iluminagéo, ventilacfio e privacidade. O entrevistador
necessita ter habilidade na conducio do rapport. Faz-se ne-
cessario mesclar as perguntas desenvolvidas para a entrevista
comportamental, evitando que todas as questées referentes
& uma mesma competéncia fiquemn em sequéncia.

O primeiro momento de contato com o candidato é de
suma importincia, pois € neste “encontro” que é demarca-
do o sucesso da entrevista. O candidato deve ser colocado
a vontade para, em seguida, receber as instruces de como
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serd conduzida 2 entrevista. Cada entrevistador tem ¢ seu
modo proprio de iniclar wma entrevista; porém, na entrevista
comportamental, é importante que o entrevistador esclarega
gue serag feitas algumas perguntas a respeito da experiéncia
do candidato em seus trabalkos anteriores, reformulando o
convite para participacio do processo seletivo.

As questdes sdo formuladas pelo entrevistador com objeti-
vidade e clareza. Os pontos focados na resposta sfo registrados
pelo entrevistador em folha de registre criada para esse fim,
observando se o candidato abordou a situacio ou contexto em
que o fato aconteceu, a acdo implementada e os resultados
sbtidos (CAR). Caso um dos aspectos néo tenha sido contem-
plado, o entrevistador introduz um complemento da pergunta
com o objetive de explorar melhor a resposta.

Ao finalizar a entrevista, é importante fazer um breve re-
sumo do que foi tratado e as combinacies das prosimas etapas
do processo seletivo que podem compreender dindmicas de -
grupo, testes situacionais ou testes psicoldgicos.

d} Criacdo do sistema de pontuagao das guestdes

Para objetivar a avaliacdo na entrevista comportamental
e minimizar o quanto possivel a subjetividade do entrevista-
dor, é possivel criar um sistema de pontuagio por questio da
entrevigta (PIERRY, 2008). Cada questao podera valer até
trés pontos. O candidato completara a pontuagéo méaxima em
cada competéncia quando completar o CAR por questdo. Esse
sistema permite fazer um comparative entre os candidatos,
chegando a um ranking geral do processo seletivo por meio
da entrevista compertamental.

Propriedades psicométricas da entrevista
comportomental

Para que urn instrumento seja considerado de cunho cien-
tifico para a investigacdo de caracteristicas psicolégicas, ele
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deve fundamentar-se em propriedades psicométricas bésicas
e obrigatérias (PASQUALL 1999) e na regulamentacio para
elaboracdo dos testes psicolégicos do Conselho Federal de
Psicologia (2003). '

As propriedades psicométricas envolverm a fundamentacio
tedrica — que apoia 1 conceituagio do construto; a padroni-
zacio — que diz respeito A uniformidade dos procedimentos
de aplicagio do instrumento, da especificacio e qualidade do
material utilizado; treinamento do aplicador; ambiente fisico;
direitos do examinando e deveres do examinador — que devem
ser estabelecidos evitando improvisagoes que comprometam o
processo de avaliagho e afetem o examinando; a normatizacéo
—que se refere a uniformidade da interpretaciio; a demonstra-
¢ao de evidéncias empiricas de fidedignidade — que evidencia a
confianca quie se pode ter nos resultados do instrumento para
tomar decistes; e a validade - que demonstra se o instrumento
estd medindo o construto que se propéds a verificar em sua
defini¢éo inicial e até que ponto o faz (ALCHIER!; CRUZ,
2003; ALMEIDA; FREIRE, 2000; ANASTASI; URBINA, 2000,
PASQUALI, 2003).

Dizem Campion, Pursell e Brown (1988) e Moscoso e Sal-
gado (2001) que a credibilidade das entrevistas de selecdo de
pessoal é motivo de questionamentos e pesquisas ha muito
tempo, uma vez que a contratacio de pesscal envolve alto
custo financeiro para as organizagbes. A criacdo de instru-
mentos confidveis, Gteis e focados no trabalhe cempetente
¢ o objetivo de pesquisadores interessados no sucesso da
alocagio de pessoal.

As entrevistas comportamentais tém possibilitado veri-
ficacbes e estudos estatisticos de consisténcia interna das
questdes, assim como correlacdes com resultados de testes
peicolégicos consagrados por suas propriedades cientificas
ratificande a utilidade de sua aplicagio (CAMPION et al,,
1988; HAREL et al., 2002; MOSCOS0; SALGADQC, 2001),
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{Jm exemplo é o resultado apresentado na pesquisa rea-
lizada por Moscoso e Salgado (2001), durante a sele¢do de
pesgoal de segurancas privados, utilizando entrevista com-
portarnental. Tanto og indices de consisténcia interna das
questtes foram altos, como a correlacho com os resultados
dag balerias de testes tipicos de selecéo, o gue permitiu aos
autores declararem que, da perspectiva dos parametros cien-
tificos, fidedignidade ¢ validade, os resultados apresentados,
na entrevista comportamental construida, podem ser Gfeis
para a selecio do pessoal de seguranga privada.

Sabe-se que, em funcdo da enirevista comportamental
ser personalizada, produto da analise do trabalho em si e
definida a partir das competéncias do perfil de competén-
cias, ampliam-se as dificuldades na caracterizagio dessas
entrevistas como instrumentos que preencham os critérios
da psicometria e atendam as exigéncias da comunidade cien-

tifica dessa disciplina. A entrevista comportamental, quando

segue rigorosamente os padrdes de construcéo, aplicacio e
levantamento de pontos, tem demonstrado validade similar
& outros instrumentos usados em sele¢bes, inclusive os tes-
tes de habilidades cognitivas e inventérios de personalidade
(MOSCOS0; SALGADOG, 2001).

A entrevista comportamentol e 0s testes
psicolégicos

Faz-se necessario situar a entrevista comportamental no
contexto da avaliagio psicoldgica.

A avaliacio psicoldgica, subarea do conhecimento psicolégi-
co, objetiva medir fendmenos ou processos psicologicos, utili-
zando procedimentos de diagndstico e progndstico. Para tanto,
dispoe de varias ferramentas que cercam o comportamento das
pessoas: as observacdes, as inquiricdes (escritas e verbais) e as
representagoes (por meio de testes representativos de agdes,
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reagies, condutas, afetos e habilidadés, mesmo que ainda nao
estejam expresscs), exphicam Alchieri e Cruz (2008).

A entrevista comportamental é uma das ferramentas
4 disposicdo da avaliacdo psicoldgica nas organizaches e,
associada a outros instrumentos, sejam eles dindmicas de
grupo ou testes psicolégicos, proporcionam ao examinador
informacbes apoiadoras das decisbes. Especialmente quando
as entrevistas sdo combinadas com os testes psicolégicos,
que sdo ingtrumentos aprovados pela comunidade cientifica
e validados para uma determinada populagéo, possibilitam a
comparagio dos resultados ampliando a margem de acerto,
comenta Pierry (2006).

A combinacéo dos instrumentos deve ser utilizada com foco
nas competéncias que estaoc sendo investigadas, até mesmo
esclarecendo pontos de divida para o examinador. Em uma
seleco em que uma das competéncias é o “trabalho em equi-
pe”, por exemplo, além da avaliacio desse aspecto ocorrer na
entrevista comportamental, é possivel proporecicnar aos can-
didatos uma situagdo de dindmica de grupo na gual possam
expor habilidades e atitudes de trabalho em equipe e também
observar o desempenho dos candidatos em testes psicolégicos
gue avaliem habilidades sociais, relacionamento interpessoal,
interacéo e integracio humana. De posse dessas informacoes,
o examinador, que estabeleceu no planejamento da selecio um
sisterna de ponto, chega ac resultado finai com objetividade.
Desta combinacio emerge maior convicgdo, por parte do exa-
minador, na tomada de deciséo nos processos seletivos.

O psicélogo que conduz uma dindmica observa ou aplica e
interpreta um teste psicolégico ou utiliza qualquer ferramenta
da avaliagio psicolégica necessita instrumentalizacédo tedrica
e pratica constante. Afinal, o objetive primordial da avaliagdo
psicoldgica, em selecdo de pessoal, é “escolher a pessoa certa
para o lugar certo” (TAYLOR, 1994), beneficiando as pessoas
envolvidas, promovendo o desenvolvimento dos individuos e
proporcionande ¢ atingimento dos objetivos organizacionais.
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Consideracées finais

A premissa que fundamenta a entrevista comporiamental
¢ que o melhor preditor de um comportamente future de
uma pessoa € 0 seu comportamento em situacées e ambiontes
similares no passade. Por esse motive, ela deve ser estrutu-
rada ¢om perguntas abertas e especificas, utilizando verbog
de agfie no passado. )

A entrevista comportamental baseig-se no perfil de compe-
téncia de um cargo, que explicita e direciona o foco de concen-
tracao no que é necessério trabalhar para que a organizagio
atinja seus objetivos, pois esta alinhado as competéneias e
estratégias organizacionais. A construcgo do perfil de compe-

téncias por cargo é produto da implantacio de um modelo
de gestdo complexo e resultado do esforco compartilhado de

muitas pessoas. Fxige comprometimento da Crganizacio como

uin fodo,

Por meio da entrevista comportamental, é possivel avaliar
o potencial do candidato, prevendo possiveis facilidades ou
dificuldades ante as responsabilidades, os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes do cargo para o qual estd se candida-
tando. E um instrumento que minimiza as limitacoes de uma
simples observacéo dos comportamentos, permitindo, ao entre-
vistador, maximizar a geracio de dados e obtencéo de resultados
mais eficazes e de maior sucesso para as organizagies.

A combinagéo dos vérios instrumentos da avaliagio psicolé-
gica nas organizagfes: entrevistag, dinadmicas, provas ou testes
psicolégicos, proporcionam maior seguranca na tomada de deci-
sao pelo profissional de selecio de pessoas, minimizando o risco
de decidir equivocadamente, influenciando prejudicialmente a
vida das pessoas e da organizaco. Para tanto, 6 mmperative qua-
lificar os profissionais envolvidos em selecac de pessoal, a fim
de proporcionar uma compreenséo contextualizada do processo
avaliativo e de cada instrumento a ser utilizado, possibilitando
uma interpretacéo menos subjetiva dos resultados.

36



Enfrevista comportamental afiada aos festes psicoldgices. .

Referéncias

ALCHIERL 4. C; CRUZ, R. M. Avaliacie psiceldgica: eonceito,
métodos e instrumentos. Séo Paulo: Casa do Psicologo, 2003
ALMEIDA, L. S; FREIRE, T. Metodologia da investigacio em
psicologia e educacéo. Braga: Psiguilibrios, 2000,

ALMEIDA, W. Captagdio ¢ selecdo de talentos: repensando a
teoria e a pratica. Sdo Paulo: Atlas, 2004,

ANASTASI, A, URBINA, 8. Testagem Psicolégica. 7. ed. Porto
Alegre: Artmed, 2000,

CAMPION, M.; PALMER, D.; CAMPION, J. A review of structurs
in the selection interview. Personnel Psychology, v. 50, p. 655-
702, 1997. :

CAMPION, M. A; PURSELL, E. K.; BROWN, B. K. Structured
interviewing: raising the psychometric proprietiers of the employ-
ment interview. Personnel Psychology, v 41, n. 1, p. 2542, 1588.

CONSELHO DA JUSTICA FEDERAL. Manual de Modelo de
Gestao de Pessoas por Competéncias, Disponivel em: < http://

conlinel. cif.gov.br/phpdoc/pages/sen/sestao/comofazer htm>
Acesso em: 1 maio 2007.

CONSELHC FEDERAL DE PSICOLOGIA. Resolucio n?
002/2003. Disponivel em <http://www.pol.org.br>. Acesso em: 17
abr. 2008,

DUTRA, J. 8. Gestao por competéncias: um modelo avancado
para o gerenciamento de pessoas. 2. ed. 950 Paulo: Gente, 2001.

EASDOWN, L. J. et al. The behavioral Interview, a method to
evaluate ACGME competences in resident selection: a pilot project.
JEPM, v. 7, n. 1, 2005.

HAMEL, G.; PRAHALAD, C. K. Competing for future. Boston:
Harvard Business School Press, 1094.

HAREL, G. H.; ARDITI.VOGEL, A.; JANZ, T. Comparing the
validity and utility of behavior description interview versus asses-
sment center ratings. Journal Managerial FPsychology, v. 18,
n. 2, p. 4-104, 2002,

37

Lo i g



Seifle C. Gardia Sonios N

HARRIS, M. M. Reconsidering the employment interview: a review
of recent literature and suggestions for future research. Personnel
Psychology, v 42, p. 691-726, 1989,

HIPOLITO, J. A. M. Tendéncias no campo da remuneracio para
o nove milénio. In: DUTRA, J. §. Gestao por Competéncias:
um modelo avancado para o gerenciamento de pessoas. 2. ed. 50
Paulo: Gente, 2001.

JANZ, T Initial Comparisens of Patterned Behavior Description
Interviews versus Unstructured Interviews. Jowrnal Applied
Psychology, v. 67, n. 5, p. 577-580, 1832.

MOSCOS0, S.; SALGADO, J. F Psychometric properties of a structu-
red behavioral interview to hire private security personnel. Journal
of Business and Psychology, v. 16, n. 1, p. 51-569, 2001.

‘PASQUALL L. Instrumentos psicolégicos: manual pratico de
elaboracao. Brasilia: LabPAM/IBAFE 1999,

- Psicometria: teoria dos testes na psicologia e na educacao.
Petrdpolis: Vozes, 2003.

PIERRY, F Selecio por competéncias: o processo de identificacao
de competéncias individuais para recrutamento, selecic e desen-
volvimento de pessoal. Sao Paulo: Vetor, 2006.

PIZZATO, F Documento de gestio de pessoas por competéncias.
InfoSatde: Representacio e Comércio em Informética, 2004.

RABAGLIO, M. O. Selegio por compeiéneias. Sdo Paulo:
Educator, 2005,

RESENDE, E.; TAKESHIMA, M. L. RH em tempo real: conceitos
e ferramentas modernas para gestiio de recurscs humanos. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2000.

SIIVA, M. O. Gestao de pessoas através do sistema de com-
peténcias: estratégias, processos, desempenho e remuneracic:
fundamentos e aplicacdo. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2005.

TAYLOR, F W, Principios da administracao cientifica. Sac
Paulo: Atlas, 1994,

38



