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S E L E Ç À O

A  E ntrev ista  no Processo de Seleção 
Psicotécnica

P A R T E  I —  GEN ERALID AD ES

A  SELEÇÃO de pessoal é um problema moder­
no, que apareceu quando a crescente com­

plexidade do trabalho e conseqüente separação 
de tarefas fêz nascer a necessidade de dividir-se 
os homens em grupos de determinadas aptidões. 
De uma maneira geral, o homem deve encontrar 
no trabalho um meio de realização da sua perso­
nalidade integral —  o que acontecia, primitiva­
mente, com as atividades humanas fundamentais: 
agricultura, pecuária, comércio, levadas a efeito 
isoladamente. O advento da indústria pesada, res­
tringindo o trabalho a uma única e determinada 
operação, em ambiente e condições artificiais, deu 
origem a desajustamentos na estrutura psicológica 
do trabalhador. O prejuízo econômico resultante 
da queda de produção forçou o principal interes­
sado, isto é, o capital privado, a procurar resolver 
cientificamente o problema, que consistia essen­
cialmente em encontrar homens cujas principais 
tendências se realizassem em determinados tipos 
de trabalho. O trabalho de seleção psicotécnica, 
levado a efeito inicialmente pela indústria, na 
Alemanha, no período 1860-1880, mostrou rapida­
mente o seu valor e veio prestar magníficos servi­
ços às classes armadas na primeira Grande Guer­
ra . Depois desta, a experiência adquirida rever­
teu a favor da produção de paz e de diversos ser­
viços públicos civis. Atualmente, a seleção cien­
tífica de homens para o trabalho é um processo 
imprescindível nos países mais civilizados.

Não é nosso objetivo neste trabalho discutir 
linhas gerais de orientação sôbre assunto tão vasto 
e ainda pouco sistematizado; êle é, como tudo que 
se relaciona ao homem, impossível de ser condu­
zido por esquemas. Desejamos apenas comentar 
aspectos do recurso técnico mais intuitivo e antigo 
de que dispõe um serviço de seleção: a en trev ista .

O progresso da seleção científica compreende
o desenvolvimento de uma grande quantidade de 
testes destinados ao estudo da personalidade. Êste 
é, realmente, o campo da psicotécnica, já  que as 
outras etapas do processo seletivo, ou seja, o nível
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de escolaridade e o exame de saúde, geralmente 
estão a cargo de outros órgãos afins. O estudo da 
personalidade não pode ser feito por métodos pa­
drões, mas a critério do examinador que empre­
gará, segundo cada caso, os testes que se fizerem 
necessários. Nesse particular os seguintes pontos 
devem ser considerados:

1. A m argem  de êrro no objetivo íin a l, ou 
se ja ; o homem exato p ara  o lugar, é claro que em 
casos em que essa margem deve ser reduzida ao 
mínimo, o número de testes deve ser máximo.

2 . 0  tempo a ser gasto no exame;
3 . O custo do trabalho psicotécnico, aí com­

preendidas as despesas de pessoal, material, etc.
Todos os itens são, em princípio, de natureza 

econômica. Nota-se, porém, que os itens 2 e 3 
concernem de forma mais importante ao grande 
volume do trabalho de seleção —  trabalhadores 
médios para a indústria, especificações básicas do 
serviço militar —  nos quais a margem de êrro 
pode conservar-se em razoável percentagem. O 
item 1 se relaciona mais com importantes traba­
lhos militares e civis, que pela sua natureza justi­
ficam maior dispêndio.

Assim, pois, vê-se que a solução ideal para 
a psicotécnica é o emprêgo de meios rápidos e 
econômicos, dentro do grau de eficiência requeri­
do para a tarefa. Não é de estranhar-se, pois, que 
a busca de testes de grupo, aplicáveis simultanea­
mente a grande número de indivíduos, tenha supe­
rado o aperfeiçoamento e a criação de testes indi­
viduais.

A  entrevista é um método de exame funda­
mentalmente individual e por essa razão cedeu 
lugar, durante algum tempo, aos métodos “psico- 
métricos”, que medem aspectos parciais da perso­
nalidade. As principais objeções levantadas con­
tra a entrevista, são:

1'. O dispêndio inerente ao caráter indivi­
dual do método;

2 . O valor das informações fornecidas pela 
entrevista depende da eficiência de julgamento 
do observador. Pesquisas nas Fôrças Armadas In­
glesas revelaram grande disparidade de opinião
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sôbre o mesmo indivíduo, entrevistado por dife­
rentes observadores. Interfere aí, como é claro, 
a categoria do entrevistador, sendo os resultados 
fornecidos por elementos qualificados geralmente 
elevados. Vernon e Parry ( 1 )  declaram que, ape­
sar dos seus defeitos, a entrevista é freqüentemen­
te mais vantajosa que um programa psicométrico.

Essa opinião exprime a tendência que se faz 
sentir atualmente no campo da psicotécnica; as 
vantagens fornecidas por uma sondagem “clínica’ 
da personalidade se sobrepõem às suas deficiên­
cias. A escolha de elementos capazes para efe­
tuá-la faz-se, pois, mister. A experiência geral tem 
sido a mesma verificada no Serviço de Psicotéc­
nica Naval, onde as entrevistas são conduzidas por 
observadores de nível superior de instrução espe­
cializada .

De uma maneira geral, o trabalho de seleção 
psicotécnica consiste na classificação  do pessoal 
segundo as suas características e tendências. Pos­
teriormente, e à vista das especificações requeri­
das para cada serviço, é o indivíduo indicado para 
exercer êste ou aquêle; é também contra-indicado 
para tal ou qual, se evidência suficiente para isso 
aparecer. A classificação comumente é feita ten o 
em vista determinadas funções, como acontece no
S . P . N .  e congêneres. Pode ser, também, um 
estudo para a indicação de uma profissão entre 
tôdas as existentes. A entrevista tem seu Sran e 
valor demonstrado nas seguintes oportunidades:

1 . Na classificação inicial do pessoal;
2 . Na verificação das causas de baixo ren­

dimento do trabalho, aí compreendidas as possí­
veis falhas da classificação inicial e os fatôres exo 
genos. No caso do item 1 vamos empregar a en 
trevista com as finalidades de:

а) Procurar integrair informações fragmen­
tárias e conciliar fatos contraditórios;

б ) Orientar a realização de testes objetivos 
e especializados, via de regra dispendiosos de ma­
terial e tempo;

c) Emitir um julgamento sôbre a persona­
lidade observada, mediante o comportamento 
desta.

Podemos perceber por aí que há uma separa­
ção entre os planos e aspectos da mesma persona­
lidade. Há o aspecto profissional —  com suas ten­
dências, interêsses, maneiras pessoais e existe 
uma estrutura mais sutil onde se localizam os dis­
túrbios de afetividade, as mutilações psicológicas, 
etc., que podem ser compatíveis ou não com o 
interêsse profissional. E’ claro que, apesar e 
distintos, êsses planos se interpenetram e inf uen 
ciam reciprocamente. (* )

No caso do item 2, os novos elementos^ dis 
poníveis (relatórios do chefe imediato, experiência 
com a tarefa), coordenados pela entrevista, pode 
rão revelar possível êrro de classificação ou a pre

( * )  Por essa razão W ilson (2 )  recomenda uma . 
trev ista  em  três partes separadas, conduzidas respec  ̂
m ente por um  psico logista, um  médico e um tecmco 
fissional, com integração  posterior dos resu lta o s .

sença de fatôres externos. Compreende-se que 
existe, além da adaptação do homem para o tra­
balho, também o problema inverso, ou seja a adap­
tação do trabalho ao homem. Muitas vêzes um 
determinado setor, guarnecido por homens acer- 
tadamente classificados, não apresenta o rendi­
mento previsto. Investigações por entrevista vão 
revelar que uma série de fatôres são responsáveis: 
incapacidade da chefia, condições ambientais rela­
tivas a iluminação, ventilação, barulho, ordem, 
etc., que nada têm a ver com a pessoa do traba­
lhador.

PA R T E  2 —  A E N T R E V IST A  

SU B P A R T E  A —  Técnica da en trev ista

A entrevista é uma conversação com um 
objetivo. Para isso deve ser uma conversação con­
tro lada, embora o grau dêsse controle possa variar 
consideràvelmente, entre os seguintes limites:

1 . Conversação em forma restrita de per­
gunta e resposta limitada a tópicos específicos;

2 . Informação amplamente livre, versando 
sôbre tópicos diversos, seguindo o curso natural da 
conversação.

Qualquer das formas pode ser empregada. 
Quando se deseja obter informações detalhadas 
sôbre pontos limitados, a forma do item 1 convém 
perfeitamente; quanto a uma necessária impres­
são “clínica” do indivíduo como personalidade, a 
segunda forma é a indicada. A maioria das entre­
vistas realizadas em centros de classificação de 
pessoal pertencem a uma forma intermediária, em 
que ambos os tipos estão representados.

A realização prática da entrevista compreen­
de duas etapas, simultâneas ou sucessivas:

a) Conversação dirigida;
b ) Redação de um relatório.
A primeira é, sem dúvida, a parte mais deli­

cada, e dela vai depender o sucesso do método. 
Avulta aí a importância do entrevistador, já ligei­
ramente assinalada. São requisitos pessoais indis­
pensáveis para o bom entrevistador:

a) Conhecimento amplo da matéria em 
causa e assuntos correlatos;

b ) Personalidade bem equilibrada, ou seja, 
estabilidade emocional. Desde que o objetivo da 
entrevista é um julgamento de uma pessoa por 
outra, cumpre que esta não seja afetada em sua 
própria afetividade por declarações de qualquer 
natureza, de modo que venham a prejudicar a 
isenção de julgamento.

c) Sinceridade, simpatia pessoal e sensibili­
dade. Essas qualidades são melhor julgadas pelos 
entrevistados, e a opinião dêstes sôbre os seus en­
trevistadores é muito im portante.

d )  Boa saúde e resistência à fadiga.
Deve, além disso, ter sido entrevistado várias 

vêzes, tomando assim conhecimento das dificul­
dades práticas e das sensações do examinando.
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Na preparação para entrevistar um indivíduo 
ou grupo de indivíduos, os seguintes pontos têm 
que ser considerados:

a )  Definição do objetivo da entrevista e 
escolha da forma da mesma;

h ) Esquema dos pontos a serem tratados na 
conversação;

c) Revisão dos dados já obtidos com refe­
rência ao candidato.

Em realidade êsses pontos são complexos, e 
muita divergência existe a seu respeito. Enquan­
to na maioria dos serviços a entrevista é realizada 
de maneira suave, “controlando” a conversação de 
modo indireto e velado, Wilson advoga o emprêgo 
de uma entrevista “a fundo” de duração limitada, 
sendo esta no seu caso de vinte minutos. Pensa 
êle que questões superficiais, possíveis de respos­
tas por “sim” ou “não”, devem ser abolidas, e o 
controle da conversação deve ser consciente. Em 
lugar de realizar uma divagação agradável, acha 
êle que o entrevistador deve tentar colhêr dados 
sôbre determinados tópicos, para que o estudo com­
parativo dêstes permita uma avaliação dos dife­
rentes candidatos. Os homens entrevistados por 
Wilson destinavam-se, porém, a cargo de catego­
ria . (* )

Tem-se discutido a possibilidade de uma “es- 
quematização” da entrevista, tendo em vista maior 
uniformidade. Embora êsse tipo tenha dado bons 
resultados em alguns casos, como por exemplo em 
pesquisas sôbre a opinião pública, é opinião da 
maioria dos psicologistas ioglêses (Wilson inclusi­
ve), que, embora conservando-se em mente os tó­
picos a cobrir, deve ser evitada uma “serieção” 
dos mesmos em forma rígida. Assim a conversa, 
flexível, deve recolher evidência sôbre determina­
dos pontos, a saber:

1 . In terêsses  —  Número, classe e intensi­
dade dêstes. Integrados ou em conflito. A atmos­
fera do trabalho deve ser evocada e observado se 
é agradável ou desagradável.

2 . Aspecto G eral —  Impressão de conjun­
to da personalidade. Aspecto físico.

3 . In te ligência  —  Caracteres do seu pensa­
mento. Tem capacidade de síntese e de análise? 
E’ capaz de abstração? Sua inteligência é clara e 
fluente? Verificação se o grau de educação con­
corda ou não com o nível de escolaridade decla­
rada. Se é superior, em que grau? Por que meios 
o atingiu?

No Serviço de Psicotécnica Naval se têm ve­
rificado várias instâncias que a entrevista veio re­
velar disparidade entre o nível intelectual do can­
didato e o suposto pelo seu grau escolar. Êsse 
item 3 é um dos mais importantes da entrevista.

4 . C apacidade P essoal de  Progresso  —  E’ 
limitado àquilo que aprendeu ou compreende 
idéias básicas para arquitetar soluções práticas 
melhores?

( * )  E levada, possuindo assim  n íve l m en tal su fic ien ­
te  p ara  p erm itir o emprêgo dessa fo rm a .

5 . M otivação  —  Tópico indispensável e na­
turalmente complexo, uma vez que abarca tôda a 
personalidade. Quanto mais difícil, delicada ou 
perigosa é a tarefa, mais hábil e completa deve ser 
a exploração dêsse ponto. E’ claro que, além da 
intensidade, a qualidade de motivação é funda­
mental para o bom êxito. Por ex., para uma im­
portante tarefa militar que exija raciocínio claro, 
rapidez e disciplina absoluta, o ódio é uma moti­
vação indesejável, que já tem causado grandes 
prejuízos. Deve ser selecionado nesse caso um 
elemento motivado pelo desejo de glória, pelo 
puro amor à pátria, ou pelo prazer de pôr à prova 
as suas qualidades em situações difíceis.

6 . E spírito de Com petição  —  Condição in­
dispensável para possíveis cargos de chefia.

7. A titudes Pessoais —  Individualista ou 
coletivista? Irritável ou paciente?

Wilson usa ainda testar pràticamente a perso­
nalidade do entrevistado, argüindo sôbre proble­
mas de técnica ;ou de inteligência de maneira cer­
rada, e observando se esta baqueia ou afirma o 
seu domínio. E’ evidente que só em casos espe­
ciais essa técnica pode ser usada.

A notação de um grau para cada um dêsses 
tópicos possibilita a comparação dos candidatos. 
O “background” individual está mesclado em 
cada um.dêles, e durante a sua evocação o entre­
vistador deve estar alerta para captar sinais de 
possíveis estados psicopatológicos para ulterior 
exploração.

A maneira de perguntar é essencialmente 
pessoal, e sôbre ela não podem ser formuladas re­
gras. Durante o curso da conversação é, porém, 
conveniente prender-se a alguns pontos práticos, 
por ex.

1 . Assuntos capazes de despertar sentimen­
tos de vergonha, culpa ou inferioridade devem ser 
tratados indiretamente;

2 . Um meio útil de obter informações im­
pessoais de parte do candidato sôbre si próprio é 
formular perguntas em que êle julgue por com­
paração. Ex . :  “Você é semelhante a A ou B ?” 
(pais ou pessoas conhecidas) .

O re lató rio  deve conter as conclusões a que 
chegou o entrevistador de forma clara e concisa. 
E’ realmente um diagnóstico psicológico. A  ma­
neira geralmente usada é uma expressão quanti­
tativa de determinados atributos, complementada 
por uma descrição da personalidade como um 
todo. Para isso emprega-se uma ficha impressa, 
como exemplificamos na Fig. 1 . Os tópicos que 
aí figuram poçjem variar segundo o objetivo da 
entrevista, e os graus de notação são conven­
cionais,, p . ex. ,  de zero (0 )  a quatro “mais” 
(-)—|—|—f-). Fig. 1 . Nos tópicos de grande am­
plitude, como “inteligência”, a notação representa 
a impressão dessa faculdade como um todo, sendo 
as discriminações registradas sumariamente nas 
linhas destinadas a receber a opinião do entrevis­
tador. Êsse julgamento está sujeito ao êrro pró­
prio a todo juízo que uma pessoa emite a respeito
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Nome..........................................................................................................

Nascimento: D ata ......................... Local ........................................

Físico: Pêso ................................... A ltura ....................................

Fim do exame ........................................................................ D ata

P E R F IL  DA PERSONALIDAD E

1 2 3 4 5 OBSERVAÇÕES

-------------------------- -

Fi.;. 1 -F icha de relatório (ex.). Cotação em númeroa de 1 a  5.

de outrem (como de si mesmo) . Êste ponto, sôbre
o qual recaem as mais fundadas críticas sôbre 
a entrevista, deve merecer especial atenção dos 
responsáveis pelo preparo de entrevistadores, que 
devem ser prevenidos para:

a) As informações recebidas serem cuidado­
samente distinguidas das observações e das inter­
pretações;

fo) Devem evitar ser impressionados pelos 
defeitos ou méritos mais notórios dos candidatos,

c) Traços pessoais externos (tipos físicos, 
palavras, gestos), são altamente enganadores. Não 
existe provàvelmente relação entre uma caracte'

Assin. do en trev istador

rística corporal ou facial e determinada habilidade 
ou vocação. Maneiras e gestos devem, assim, ser 
interpretados com especial cuidado, porque têm 
causas diversas nas várias pessoas, às vêzes tran­
sitórias como nervosismo, convenções culturais, re­
gionalismo, etc.

As conclusões de uma entrevista conduzida 
da forma acima em ambiente isolado e calmo cons­
tituem o elemento principal de classificação de 
candidatos. Em serviços psicotécnicos bem orga­
nizados, as declarações do entrevistado são con­
firmadas pelas fichas e observações escolares e 
por pessoas de sua família. Isso, porém, é ainda 
inexeqüível em nosso meio.
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Se bem seja esta a técnica usada na maioria 
das vêzes, em outras a entrevista se reveste de 
aspecto especial. Tal é o caso, por ex. ,  da sele­
ção de homens para tarefas militares de grande 
responsabilidade. O processamento dessa seleção 
é conservado em cada país em segredo militar. 
Compreende-se, porém, que aí a entrevista se des­
dobra *e se aproxima muito do exame clínico, psi­
quiátrico, necessitando vários entrevistadores dos 
quais o médico é o mais importante. Como se faz 
mister um conhecimento integral da personalida­
de. das suas tendências conscientes assim como do 
seu núcleo subconsciente e inconsciente, a explo­
ração pode utilizar recursos médicos para a supres­
são da vontade, comc a análise sob narcose medi­
camentosa .

Outro caso especial é aquêle em que necessi­
dades de ordem material levam a modificar a 
técnica da entrevista segundo a orientação do psi- 
cologista responsável. No Serviço de Psicotécnica 
Naval, que ainda incompletamente organizado 
teve que enfrentar tarefas de vulto, resolveu-se a 
adoção de um tipo de entrevista em duas partes:

a ) A entrevista coletiva;
b ) A entrevista individual.
A primeira consta de um questionário onde 

são reunidas as perguntas de caráter mais pura­
mente informativo, que menos prejuízo sofrem 
com essa forma de resposta. E’ um questionário 
que fornece informações sôbre o item “interêsses” 
quase exclusivamente, e assemelha-se muito ao 
“questionário sôbre as preferências” utilizado por 
Baumgarten (3 )  como complemento do seu mé­
todo. Exemplo de perguntas que constam do ques- 
tionário-entrevista coletiva destinado aos candi­
datos ao pôsto de Marinheiro da nossa Marinha 
de Guerra.

QUESTIONÁRIO USADO PA R A  CANDIDATOS A 
M A RIN H E IRO

1) Quando você v iajou de navio 
gostou
não gostou 
enjoou
nunca v iajou de navio

2 ) Você já  ouviu fa la i’ sôbre os serviços dos m arinhei­
ros a  bordo:
S im  Não

3 ) Como V . gosta m ais de trab a lh a r?  
com as mãos
com a cabeça

4 )  V . consegue p restar atenção a um a m esm a coisa 
durante m uito  tem po?
S im  Não

5 ) V . gosta m ais de trabalhos que: 
tenha de p restar atenção
possa fazer m ecanicam ente

6 ) V . gosta de trabalhos 
movim entados 
sossegados

7 ) V . prefere trab a lh ar: 
sentado
andando 
em pé

8 ) Você prefere trabalhar 
Sozinho E ntre outras pessoas

9 ) Você prefere trabalho em que tenha de 
Fazer fôrça
Pensar muito

10) Você gosta de trab a lh ar 
Ao ar liv re
Numa sa la  fechada

11) Você p refere trabalhos que possa fazer 
Sozinho
Com ajuda de outras pessoas

12) Quando você está trabalhando 
Sen te vontade de fazer outro trabalho 
S im  Não

13) Você gosta de serviços que tenha de fazer 
Depressa D evagar

14) Você gostaria de trab a lh ar em  lugar 
m uito quente
m uito frio

15) Qual o serviço de que m ais gostou na sua v id a?

16) Você go staya  de ii trab a lh ar: 
num navio de guerra
num serviço de escritório da M arinha 
ir  p ara estudar num a Escola de M arinha

17) Você p refere ser o Chefe da T urm a ou ser um  dos 
' da T u rm a?

18) Quando você fôr embora da M arinha o que preten­
de fazer?

19) Por que você quis v ir p ara a M arin h a?

20 ) D entre as especialidades abaixo d iga em qual você 
gostaria de trab a lh ar 
M áqu inas 
S in a is 
A rtilh aria  
E letric idade
Enferm eiro .
T e leg rafia
Escrevente
Técnico de rádio
O fic inas.

Observa-se aí que, quando o campo abrangido 
pela resposta é muito amplo, se dá preferência à 
resposta por esco lh a .

A entrevista oral, realizada posteriormente, é 
conduzida com relativa liberdade e visa principal­
mente obter dados sôbre “background” e possibi­
litar a apreciação pessoal do candidato. Em recen­
te entrevista, um dos voluntários a grumete, com 
escolaridade de 1.° ano primário, revelou atitudes 
cultivadas e conhecimento de vários assuntos. In­
terrogado, verificou-se ser um indivíduo de gôsto 
pela leitura e tendência auto-educativa, que pro­
curava a Marinha pelas possibilidades culturais 
que essa oferece. E’ claro que êsse indivíduo deve 
receber na Marinha algo mais de acôrdo com as 
suas aspirações do que o pesado e rotineiro traba­
lho de grumete.

Como assinalamos na l.a parte, além do seu 
emprêgo na classificação de pessoal, é tambím  
a entrevista utilizada para a verificação das causas 
de baixo rendimento. Nesse caso ela é semelhante 
ao tipo empregado nos inquéritos, e consta de per­
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guntas mais ou menos diretas sôbre tópicos pre­
determinados. A  ficha para relatório dêsse tipo 
contém tópicos referentes, principalmente, a fato­
res externos: iluminação, ventilação, barulho, cô- 
res, ordem, etc. Da análise do conjunto de entre­
vistas resultará o conhecimento das possíveis cau­
sas dos “deficits” de produção. Como nos inqué­
ritos, a veracidade da informação é fundamental, 
e devem ser tomadas providências contra a res­
posta deliberadamente falsa. Nesse terreno, a ha­
bilidade “policial” do entrevistador é posta à pro­
va . Com o mesmo objetivo tem sido empregado 
recentemente nos E . U . A ., principalmente nas 
usinas de produção militar e em importantes ser­
viços civis, o “detentor de mentiras” —  aparelho 
que mede constantes fisiológicas alteráveis pela 
emoção da “mentira” . Sua utilidade se tem reve­
lado muito grande, e por êsse motivo já está o Ser­
viço de Psicotécnica Naval aparelhado com um 
“lie-detector” em fase experimental.

SUBparte B —  A preciação dos resultados

Os primeiros trabalhos aparecidos sôbre a 
fidelidade do julgamento por entrevista mostra­
ram-se desanimadores sôbre o emprêgo do méto­
do, e a êsse respeito as comunicações de Hartog 
e Rhodes, (4 )  de Magson e Fearing (6 )  podem 
ser consultadas. A diversidade do julgamento de 
muitos entrevistadores sôbre o mesmo indivíduo 
deve manter-se em certo limite para permitir a 
utilização do processo. Êsses trabalhos analíticos 
revelaram :

a) que o grau de correlação de julgamento 
entre vários observadores é elevado quando esse 
é pronunciado sôbre questões simples e concretas;

b ) inversamente, a correlação é menor 
quando a opinião é sôbre qualidades complexa';

c) a qualificação dos entrevistadores é o 
aspecto mais importante do problema.

Compreende-se imediatamente a importância 
de determinar-se a fidelidade do julgamento por 
entrevista; a conclusão é que êle é diretamente 
proporcional à qualidade do entrevistador, apre­
sentando os elementos capazes em grau de concor­
dância satisfatório. A êsse respeito o trabalho de 
Newmann, Bobbit e Cameron (6 )  trouxe valiosa 
evidência. Estudaram êles a concordância do jul­
gamento por entrevista em 536 candidatos a guar- 
da-costeiro dos E . U . A . , durante a guerra. Tra­
tava-se de selecionar homens que, após difícil trei­
no, pudessem ser bons oficiais em ação, e assim 
várias qualidades complexas necessitavam ser me­
didas. O julgamento de um psiquiatra, em cotejo 
com os de dois psicologistas, em entrevistas sepa­
radas, mostrou um elevado grau de correlação 
(81  e 8 6 ) .

Outro ponto de grande interesse é a deter­
minação do valo r  da predição psicológica, ou seja,
o número de vêzes em que a previsão se confirma 
praticamente. Claro está que tem valor máximo 
a previsão baseada em um estudo em que foram 
empregados todos os recursos científicos, v^uan- 
do se trata, porém, de comparar o valor da pre­

dição por entrevista feita por métodos “psicomé- 
tricos” e estatísticos, as opiniões divergentes apa­
recem .

Bobbit e Newmann, (8 )  trabalhando na 
U. S .  C.oast-Guard Academy, analisam o valor das 
previsões feitas por vários métodos psicológicos, 
confrontando-os com os resultados obtidos duran­
te o curso. Com êsse objetivo, os candidatos a 
oficial em número de 1 . 9 00  foram classificados 
em quatro grupos, tendo como base o resultado 
final do treinamento.

Grupo A —  Os prim eiros 15% do grupo inteiro , se­
gundo a classificação ; -

Grupo B —  Todos os outros candidatos bem suce­
didos;

Grupo C —  O total número de candidatos bem  suce­
didos (G rupo A m ais Grupo B ) ;

Grupo D —  Candidatos m al sucedidos.

Na análise dos resultados, verificou-se uma 
relação direta entre a cotação dada ao candidato 
por ocasião da entrevista (Bobbit e Newmann 
usaram um tipo de entrevista semelhante ao que 
já descrevemos, de duração de uns vinte minutos) 
e a situação dêstes na classe. As previsões feitas 
com base na combinação dos dados fornecidos pela 
entrevista e pelas medidas de habilidade reve­
laram, porém, grau de acêrto maior. Ainda maior 
foi o acêrto das previsões feitas com base na bate­
ria de testes.

Sarbin (9 )  estuda a lógica das predições em 
psicologia e cita um estudo feito sôbre predições 
com referência ao comportamento de*esquizofrê­
nicos hospitalizados. Foi confrontada aí a previ­
são clínica, baseada no exame médico completo, 
e a previsão estatística feita com auxílio de un.a 
escala com 30 itens, cotados com dados retirados 
da anamnese do doente e do exame físico, como 
mostra a escala abaixo:

Percentagem de predições corretas do resul­
tado de hospitalização, feitas por escala prognos­
tica ou por prognóstico médico.

E scala M édicos

Rem issão ....................................
N 56

90 52

M uito  melhorado ..................
N 66

86 41

M elhorado ..................................
N 51

75 36

L ige ira  melhora ....................
N 31

46 34

Sem  m elhora .......................... 85 49
N 139

Êsses resultados, que mostram uma indis­
cutível superioridade da previsão estatística, foram 
confirmados por outros estudos do mesmo autor, 
sôbre o mesmo material.

Por outro lado, Anderson, ( 1 0 )  em seu livro 
pioneiro da psiquiatria na indústria, assim se refere 
ao entrevistador a sua função: “It is the furction  
of the interviewer to bring together, analyse, and 
digest ali of the information that bears upon the
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suitability of an epplicant for a given job, as v.-el! 
as his general value as a personnel risk for other 
possible positions. She sums up ali of this infor- 
mation into an individual diagnosis and decides 
to employ or reject the given applicfint. The in ter­
v iew ing herself is the most im portant elem ent in 
the en tire  em ploym ent situation . Her knowledge, 
experience, interviewing technique, and diagnostic 
ability become the index to the quality ot person­
nel employed. Tests and other tools to be used 
can aid and guide her in getting a better know­
ledge of certain aspects of a given appücanfs abi- 
lities, but they will never alone and of theinselves 
furnish sufficient information to afford a safe 
basis for securing employees, íc r  th ey  do not evu- 
lu a te  the p erso n a lity . Her special training and 
experience shoul have given her a clinicai know­
ledge that forms the background for understanding 
the physical and mental factors that underlie fau- 
ty  human adjustments that bring about failure at 
work of failure in other life situations. This know­
ledge constitutes an understanding of the persona­
lity, a dignostic acumen that enables the inter- 
viewer to make satisfactory estimates of ihe pos- 
sibilities in any given applicant for successful 
adaptation to work” .

A  impressão final é que os trabalhos do­
cumentados pelas comprovações mostram, de ma­
neira geral, uma vantagem nítida da predição feita 
por métodos psicométricos e estatísticos sôbre a 
predição por entrevista. As opiniões empíricas 
favorecem o método “clínico”, advogando as mes­
mas razões expostas por Anderson.

E’ nossa opinião que tal diversidade tem 
origem na inexistência de estudos completos sôbre 
os reais prejuízos e vantagens dos dois métodos, e 
da avaliação dos pesos com que êles devem ser 
computados na predição psicológica f inei. Assim 
também pensa Conrad ( 1 1 )  quando, após citar 
casos em que a entrevista reduz<u, em lugar de 
aumentar, a validade da previsão psicológica, fala 
na necessidade urgente da fixação de critérios de 
avaliação: “probably the most fundamental need 
en the field of psychological tests today is the de- 
velopment of re liab le , va lid . sp e d íic  c rite ria  
against which to measure the efficiency of tests. 
This need is urgent in the field of abilities, and 
still more urgent in the field of personality” .

Convém ressaltar que, não se levando em 
conta o fator tempo, os resultados mais satisfató­
rios são obtidos pelos métodos combinados. Como, 
porém, essa condição, pelo menos com os nossos 
recursos e em nosso meio, é dificilmente realizável 
em grande escala, conclui-se, como dissemos ini­
cialmente, que as proporções do emprego de um 
e outro continuam sendo incumbência do psicolo- 
gista responsável.
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