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Resumo

O objetivo é analisar a confirmacdo das expectativas iniciais de entrevistadores. No
Experimento 1 participaram 21 estudantes, (M=21 anos, DP=1,73), dentre os quais 71,4% sé&o
do sexo masculino. No Experimento 2 participaram 16 profissionais de empresas privadas
que realizam ou ja realizaram entrevistas de sele¢do, (M=31,37 anos, DP=8,43), dentre 0s
quais apenas um é do sexo masculino. No Experimento 1, os entrevistadores participaram
aleatoriamente da analise de trés curriculos: positivo, neutro e negativo. Cada entrevistador
realizava no maximo dez perguntas e preenchia questionario com suas avaliacfes prévias a
entrevista. Seu parecer final foi emitido por meio do segundo questionario, apds analise das
respostas dadas as suas perguntas. No Experimento 2, houve apenas dois grupos
experimentais, de modo que o entrevistador analisava o curriculo positivo ou o negativo. No
Experimento 1, a expectativa inicial dos curriculos positivo e neutro é maior que a do
curriculo negativo, t(7,63)=3,52; p=0,008; d=2,63. As impressdes iniciais e posteriores foram
mantidas para todos os curriculos. As perguntas realizadas para o candidato do curriculo
negativo foram menos favoraveis que as do positivo e neutro — t(18)=2,89; p=0,010; d=1,40.
No Experimento 2, os entrevistadores tiveram melhor impressdo do candidato do curriculo
positivo, F(1,14)=14,36; p=0,002; n2p20,506. As avaliacdes anteriores e posteriores daqueles
que analisaram esse curriculo foram mantidas. Perguntas mais dificeis foram realizadas para
o candidato do curriculo positivo, F(1,15)=4,95, p=0,043, nzp:0,262. Conclui-se que houve
influéncia das expectativas iniciais nas perguntas e confirmacdo de tais expectativas sobre o
candidato melhor qualificado.

Palavras-chaves: entrevista de selecdo, viés de confirmacdo, expectativa, julgamento,

impresséo



Abstract

This research investigates the confirmation of initial expectations of interviewers. In
Experiment 1 21 students took place (M = 21 years, SD = 1,73), among which 71,4% are
male. In Experiment 2, 16 professionals that perform or have performed selection interviews
were involved (M = 31,37 years, SD = 8,43), among which only one is male. In Experiment
1, the interviewers randomly participated analyzing one of three curricula: positive, neutral
and negative. The interviewer could make at most 10 questions and filled out the
questionnaire that accessed the prior evaluations. The interviewer analyzed the candidate's
answers and issued its final opinion through the second questionnaire. In Experiment 2, the
interviewer would analyze the positive or negative curricula. In Experiment 1, the initial
expectation of the positive and neutral curricula are higher than the negative, t(7,63)= 3,52; p
= 0,008;d=2,63. Initial and later impressions were kept for all groups. The questions asked to
the candidate's negative curriculum were less favorable than the positive and neutral -
t(18)=2,89;p=0,010; d=1,40. In Experiment 2, the interviewers had a better impression of the
candidate's positive curriculum, F (1,14) = 14,36; p = 0,002; nzp =0,506. Assessments before
and after of those who looked at the positive one were maintained. Questions were more
difficult for the candidate's positive curriculum, F (1,15) = 4,95; p = 0,043; nzp =0,262. There
was influence of initial expectations on the questions, and the confirmation of them about the
best candidate.

Keywords: job interview, confirmation bias, expectation, judgment, impression



Considerando que a entrevista é uma das técnicas mais utilizadas em processos de
selecdo tanto no Brasil (Godoy & Noronha, 2005) quanto no exterior (Cable & Gilovich,
1998; Dougherty, Turban & Callender, 1994), a presente dissertacdo busca avaliar a
influéncia que expectativas ou hipdteses prévias do entrevistador possuem sobre o
julgamento acerca do candidato, buscando descrever a confirmacao de tais expectativas no
processo da entrevista de selegdo. Este tema traz consigo possivel implicacdo na validade da
entrevista, pois, dependendo da confiabilidade da impresséo inicial, as expectativas dos
entrevistadores podem ser negativamente influenciadas por suas impressoes, 0 que o0s leva a
realizar perguntas enviesadas ao candidato, que por sua vez, tem seu desempenho
influenciado pelo entrevistador (Dipboye, 1982; Macan & Dipboye, 1988).

De modo geral, estudos sobre a entrevista de selecdo tém se esforcado para investigar
as suas propriedades psicométricas, a congruéncia entre o candidato e a organizacéo e o
processo de percepcédo e tomada de decisdo que resulta da interacdo entre os candidatos e 0s
entrevistadores.

Sobre as propriedades psicométricas, sdo focos de pesquisa aspectos relacionados a
estrutura, a confiabilidade - entendida como o grau de concordancia entre o0s entrevistadores
(Ellis, Bradley, West & DeShon, 2002) —, a validade de critério — podendo ser medida por
meio de indicadores de sucesso de trabalho, como a avaliagdo de desempenho (Robertson,
Bartram & Callinan, 2002) — e aos tipos de questdes. A confiabilidade, geralmente, tende a
ser baixa, pois os entrevistadores discordam entre si em relagdo a que tipo de questées devem
ser feitas ao candidato, e a maneira pela qual o candidato deve ser avaliado (Judge, Higgins &
Cable, 2000). Essa tendéncia é refletida na revisdo de 11 estudos de Conway, Goodman e
Jako (1995), que encontram a média da confiabilidade para entrevistas ndo estruturadas e

estruturadas igual a 0,37 e 0,59, respectivamente.
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Os tipos de perguntas também séo alvo de pesquisas. Nesse contexto, ha estudos que
asseveram que perguntas orientadas para o futuro (ex.: como vocé agiria...) sdo mais validas
que perguntas baseadas em comportamentos anteriores (McDaniel, Whetzel, Schmidt &
Maurer,1994), diferentemente de analises de Campion, Campion e Hudson Jr. (1994) e
Pulakos e Schmitt (1995), que apontam as questfes baseadas em experiéncias anteriores
como as mais validas. Algumas pesquisas destacam a necessidade da validade do
entrevistador ser enfatizada, uma vez que a correlacdo entre a anélise realizada do candidato e
0 desempenho do mesmo ap6s contratado pode variar de -0,10 a 0,65 (Pulakos, Schmitt,
Whitney & Smith,1996).

Apontado por Judge, Higgins e Cable (2000) como uma nova area a ser estudada, a
congruéncia entre organizacao e candidato (P- O fit) na entrevista e nas reaces dos
candidatos a entrevista mostra o aspecto inovador que a entrevista pode ter no processo
seletivo. Referindo-se a congruéncia entre os atributos do candidato e os da organizacdo
(Ostroff & Schulte, 2007), a Gltima pode se beneficiar ao contratar candidatos que se
encaixem ou se ajustem mais a sua cultura e aos seus objetivos do que aos requisitos de um
cargo especifico.

Por fim, estudos tém se focado em variaveis ligadas ao processo de julgamento e
tomada de decisdo, como gerenciamento de impressdo (Aradjo & Pilati, 2008; Grisci &
Carvalho, 2004) e os vieses que podem ocorrer por parte do entrevistador. Esta dissertacéo,
que se enquadra nesse Ultimo aspecto, tem como objetivo analisar, por meio de dois
experimentos, a ocorréncia do viés de confirmacdo em entrevista de selecdo, tendo em vista
que essa técnica permite a influéncia das expectativas invalidas no processo de julgamento e

da tomada de deciséo (Florea, 2007; Macan & Dipboye, 1988).
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A Cognicao Social da Entrevista

O vocébulo entrevista deriva do termo francés entrevoir, o que significa ver
imperfeitamente ou “ter um vislumbre de” (Dipboye, 1992, conforme citado em Florea,
2007). De forma geral, é considerada uma técnica de selecdo que consiste na interagdo de
dois ou mais individuos, entre um (ou mais) entrevistador(es) e um candidato, sendo que o(s)
primeiro(s) tem (tém) como principal objetivo tomar decisfes acuradas por meio da coleta de
informacdes e da analise das qualificagdes do segundo. A coleta e analise desses dados
permitem a formacao das impressdes que, por sua vez, influenciam as expectativas iniciais
que os entrevistadores possuem, bem como no julgamento do candidato, conforme proposto
por Phillips e Dipboye (1989).

Convém diferenciar que a impressao € formada por conceitos relacionados a tragos e
comportamentos do individuo (Carlston, 2010), e que a expectativa sdo crencas a respeito da
probabilidade futura de ocorréncia de determinados eventos (Roese & Sherman, 2007).
Apesar de diferentes, ambos os construtos séo interconectados, na medida em que as
impressdes embasam ou guiam as expectativas sobre o candidato com quem o entrevistador
interage (Roese & Sherman, 2007). Desta forma, quao mais favoraveis sdo as avaliacbes
prévias do candidato, maior a probabilidade dessas serem confirmadas ap0s a realizacéo da
entrevista — configurando o viés de confirmacdo (ou confirmacéo da expectativa) — e,
consequentemente, maior é a chance de o entrevistador aprova-lo (Dipboye, 1982).

Os processos de formacdo de impressao e julgamento dos individuos podem ser
controlados ou automaticos, conforme é endossado pelo modelo dual de cognigdo social
(Fiske & Taylor, 2008). Quando este tipo de processo torna-se um habito — como pode ser o
caso de profissionais que trabalham diariamente com processo seletivo — maior é a
probabilidade de o individuo apresentar falta de atencdo durante a formacao da impressao e

da expectativa, bem como durante o julgamento do candidato. Essa falta de atencéo, por sua
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vez, faz com que o viés de confirmacdo ocorra, sendo considerado como processo de baixo
nivel de consciéncia, podendo influenciar o comportamento do entrevistador durante a
entrevista sem que ele perceba (Florea, 2007; Nickerson, 1998). Contudo, Miller e Turnbull
(1986), Neuberg (1989) e Snyder e Stukas Jr. (1999) apontam que 0s entrevistadores séo
menos propensos aos comportamentos confirmatorios automaticos quando eles possuem
consciéncia de suas expectativas e motivacdo em analisar o candidato de modo acurado,
condigOes propensas de acontecer em contexto de selegdo de pessoal.

Por outro lado, sendo a entrevista considerada uma interacdo idiossincréatica, ou seja,
conduzida de diferentes formas, mostra-se mais propicia a utilizacdo de modelos menos
racionais de tomadas de deciséo por parte do entrevistador, levando-o ao uso de atalhos
mentais ou heuristicas que simplificam a analise de informacdes (Florea, 2007). O tipo de
atalho mental recorrente durante a entrevista é o efeito da primazia, que consiste na influéncia
que as primeiras informac6es captadas possuem sobre as expectativas do entrevistador
(Bolster & Springbett, 1961; Carlson, 1971; Florea, 2007; Hollmann, 1972). Quando as
informagdes séo negativas, elas tendem a ser mais importantes no momento da classificagao
dos candidatos e, consequentemente, na tomada de decisdo final (London & Hakel, 1974).
Esse tipo de atalho mental € utilizado para reduzir o esforco de coletar e analisar informacdes,
principalmente quando tais informacdes séo provenientes de interacfes interpessoais, como a
entrevista de selecéo.

E importante destacar, ainda, que a utilizacio de heuristicas ou atalhos mentais nio
levam necessariamente a decisdes inacuradas (Florea, 2007). O que vai influenciar as
decisdes inapropriadas € o quanto que as expectativas iniciais sdo baseadas em documentos
(ou fontes) validos. Além disso, 0 processo de percepcao varia de entrevistador para
entrevistador, sendo importante a analise do grau de concordéncia entre eles. Isto é, se ha

discordancia entre os entrevistadores sobre a qualificacdo do candidato, a tendéncia da
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entrevista ser guiada de forma enviesada é maior, podendo essa técnica ser uma fonte de erro.
Por outro lado, caso os entrevistadores concordem entre si sobre a avaliagdo curricular do
candidato, o viés negativo pode ser pouco ameacgador para a validade e acuracidade da
entrevista (Macan & Dipboye, 1988).

Sob a luz da cognicgéo social, outros fatores que influenciam a expectativa dos
individuos sdo as categorias sociais. As categorias descrevem as expectativas sobre pessoas,
entidades ou grupos sociais. Nelas estdo contidos os esquemas mentais, que séo estruturas
mentais organizadoras do conhecimento em torno de topicos (Aronson, Wilson & Akert,
2002). A percepcdo de gque alguns aspectos sdo mais tipicos do que outros, leva ao
entendimento dos protétipos, que sao os representantes do que é tipico daquela categoria
(Fiske & Taylor, 2008).

Os estereotipos, por sua vez, sdo generalizagdes previamente formuladas sobre
determinado grupo de pessoas, baseadas frequentemente em género, raca e idade (Aronson,
Wilson & Akert, 2002; Fiske & Taylor, 2008). Sydiaha (1961) traz o entendimento de que o
esteredtipo do candidato ideal advém do compartilhnamento de caracteristicas previamente
estipuladas do que seria um bom candidato (por exemplo, um bom soldado), gerando altas
correlagdes entre as decisdes dos entrevistadores, que resultam da compatibilidade do
candidato no esteredtipo (Hakel, Hollmann & Dunnette, 1970). O estereétipo do candidato
ideal é compartilhado por todos aqueles que possuem experiéncia razoavel em uma situacao
especifica de emprego, apesar das diferentes experiéncias que cada um teve ao produzir
diferentes expectativas sobre o candidato tipico (London & Hakel, 1974). Assim, o
estereotipo também pode ser uma potente fonte de variancia nas decisoes finais,
especialmente quando o(s) entrevistador (es) possui(em) percepcdes idiossincraticas sobre as

caracteristicas de um grupo ocupacional especifico (Hakel, Hollmann & Dunnette, 1970).
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Assim, sendo considerados como tipos de representagdes mentais (Wyer Jr., 2007), 0s
esquemas, prototipos e esteredtipos enviesam as suas impressoes e expectativas, bem como a
maneira pela qual a entrevista é realizada (Macan & Dipboye,1988; London & Hakel, 1974;
Purkiss, Perrewé, Gillespie, Mayes & Ferris, 2006).

O viés de confirmacdo também guarda relagdo com o efeito halo, pois uma das
distorgOes cognitivas que mantém o halo ilusorio é o viés de confirmacao na testagem de
hipotese, conforme relatado por Cooper (1981). O efeito halo é considerado uma tendéncia
que o avaliador possui de qualificar aspectos da natureza e do desempenho do individuo
como dependentes (Caetano, 1996; Cooper, 1981) ou de proceder a avaliagdo baseando-se em
um so traco (Torres, 1991). O halo ilusério exprime os esquemas conceituais do avaliador, ou
as suas teorias implicitas. Assim, o viés de confirmacédo constitui um dos meios pelo qual
ocorre o halo ilusério.

A Profecia Auto-realizadora e o Viés de Confirmacao

O viés de confirmagdo tambéem é intimamente relacionado com a teoria da profecia
auto-realizadora (Darley & Fazio, 1980; Gilbert, 1994; Christensen & Rosenthal, 1982). De
acordo com Merton (1948, apud Miller & Turnbull, 1986), a profecia auto-realizadora refere-
se a situacdo na qual uma falsa pré-concepgdo é formada, evocando comportamento que torna
pré-concepcdo, até entdo falsa, em verdade.

Swann Jr. e Snyder (1980) demonstram que a profecia auto-realizadora pode ocorrer
em contexto instrucional. Os pesquisadores pediram aos participantes da pesquisa que
ensinassem aos seus alunos um determinado jogo de cartas. Anteriormente a instrucdo, era
exposta a uma parcela dos participantes que a habilidade de aprender vem de fatores
extrinsecos ao aluno, enquanto que outra parte lidava com a ideia de que o aprendizado €
influenciado por fatores intrinsecos ao aluno. Além disso, discorria-se aos participantes sobre

o fato de que determinados alunos possuiam alta ou baixa habilidade em aprender. Aqueles
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participantes que foram expostos a teoria extrinseca de aprendizado adotaram estratégias de
ensino que propiciaram aos alunos confirmarem as expectativas iniciais dos participantes.
Contudo, aqueles que haviam sido expostos a teoria intrinseca optaram por estratégias que
propiciaram aos alunos desconfirmarem as expectativas iniciais dos participantes.

Contudo, nem sempre a expectativa do entrevistador influencia o comportamento do
candidato. Sobre isso, Swann Jr. e Ely (1984) destacam os estudos sobre autoverificacao.
Entende-se por autoverificacdo a tendéncia do individuo em confirmar ou verificar se é o tipo
de pessoa que ele pensa ser (Sedikides & Gregg, 2003). Assim, Swann Jr. e Ely (1984)
apontam que o alvo tende a invalidar feedback negativo, ou a resistir ao feedback que ameace
sua autoconcepcao para defender o self ou o processo de autorreforco. Dessa forma, 0s
autores chegaram a conclusdo de que o viés de confirmacao tende a ocorrer somente quando
hé alto grau de certeza sobre as expectativas de quem percebe, enquanto que o alvo tende a
possuir baixo grau de certeza sobre seu autoconceito. Ademais, o efeito da autoverificacdo
prevalece nos casos em que o alvo tem alto grau de certeza sobre seu autoconceito, bem
como nas situa¢des onde tanto o percebedor quanto o alvo possuem baixo grau de certeza
sobre suas expectativas e sobre seu autoconceito, respectivamente.

Assim, é possivel verificar que nem sempre o individuo confirma suas expectativas
iniciais, mas também pode desconfirma-las, constituindo a definicdo do proprio Merton
(1948, conforme citado por Florea, 2007) do que ¢ a profecia autodesconfirmatoéria ou
profecia suicida. Nesse sentido, Bond (1972) constata que as pessoas interagiam de forma
mais “calorosa” com outras sobre as quais tinham a expectativa de serem “frias” e vice -
versa. No estudo de Swann Jr. e Snyder (1980), aqueles alunos sobre o0s quais 0s instrutores
tinham menor expectativa tiveram melhor desempenho no jogo de cartas do que aqueles

sobre o0s quais atribuia-se maior expectativa.
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Apesar da facilidade com que pode ser exemplificada a ocorréncia da profecia
desconfirmatdria, pesquisadores tém focado nas situacdes em que a profecia auto-realizadora
e 0 Viés de confirmacdo podem ocorrer (Florea, 2007; Miller & Turnbull, 1986), sendo a
entrevista uma dessas situac6es, conforme o modelo de Dipboye (1982) apresentado na

Figura 1.
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Figura 1. Modelo proposto por Dipboye (1982) que descreve o processo pelo qual as avaliagdes prévias a
entrevista influenciam as avalia¢Ges finais do entrevistador, bem como o desempenho do candidato durante a
entrevista, resultando na profecia auto-realizadora.

Assim, é possivel compreender que as avaliacdes prévias a entrevista influenciam o
comportamento do entrevistador e do candidato, de modo que as primeiras sejam
confirmadas. Dipboye (1982) classifica o viés de confirmacdo em cognitivo e
comportamental, sendo estes considerados como possiveis mediadores dos efeitos das
impressdes iniciais nas decisdes finais.

Os vieses cognitivos ocorrem gquando ha distor¢do de informacdes para que as
primeiras impressodes sejam confirmadas, sendo resultados da heuristica do individuo em
realizar o teste positivo da hipotese (Fiske & Taylor, 2008; Klayman & Ha, 1987).

Consequentemente, o entrevistador tende a procurar informagdes que sejam consistentes com
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as suas crencas ou hipoteses e a ignorar informac6es que possam ser inconsistentes, por meio
da atengéo e da evocagdo seletiva (Cable & Gilovich,1998; Davies, 2003; Dipboye, 1982;
Dougherty, Turban & Callender,1994).

Nesse sentido, Dipboye, Stramler e Fontenelle (1984) constatam em seus
experimentos que, ao descreverem candidatos com baixa qualificacdo, os entrevistadores
relembraram poucas informagdes positivas, além de perceberem poucos comportamentos
favoraveis durante a entrevista, avaliando desfavoravelmente seus desempenhos ao
responderem as perguntas realizadas. Uma explicagdo possivel para isso é que essas
distor¢des fazem com que o entrevistador sinta-se desconfortavel com informacdes
inconsistentes as suas impressdes ou hipoteses feitas previamente sobre o candidato
(Carlson,1971).

Destaca-se, contudo, que nem sempre o individuo deixa de dar atencédo a
inconsisténcia em relacdo as suas expectativas. Erber e Fiske (1984) argumentam que isso
ocorre, principalmente quando se trata de um resultado que depende de outra pessoa, devido a
necessidade de maior controle e previsibilidade em relagdo ao produto. No que concerne aos
vieses comportamentais, ressalta-se preliminarmente que se referem a conduta
(comportamento confirmatério) que o entrevistador adota para confirmar suas impressoes
prévias sobre o candidato, podendo ser ndo-verbais ou verbais (Dipboye, 1982).

Os vieses comportamentais ndo-verbais sdo 0s contatos visuais, movimentos de cima
para baixo com a cabeca, 0 sorriso no momento da interagéo, postura, distancia interpessoal e
a orientacdo corporal (Dipboye, 1982; Imada & Hakel, 1977). Nas intera¢cdes com as pessoas
que possuem necessidades especiais e com negros sao encontrados comportamentos néo-
verbais que ndo refletem abertura e responsividade por parte do entrevistador (Dipboye,
1982). Assim, hé efeito significativo dos comportamentos ndo-verbais nas impressdes e nas

decisBes subsequentes a entrevista (Imada & Hakel, 1977), havendo a necessidade de
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padronizacdo do comportamento do entrevistador para evitar a contaminagédo inadvertida das
percepcOes (Washburn & Hakel,1973).

Sobre 0s vieses comportamentais verbais, destacam-se as caracteristicas
paralinguisticas, o tempo que o entrevistador gasta na interagdo com o candidato e os tipos de
questdes destinadas aos candidatos. No que tange as caracteristicas paralinguisticas, as
opinides favoraveis em relagdo ao candidato séo refletidas em momento imediato as
verbalizages dos candidatos, no curto tempo de reacdo em relagdo a resposta do candidato,
na baixa frequéncia de interrupgéo de sua fala e na menor freqiiéncia de sons como “hum”,
“ah”, “€” e de pausas realizadas pelo entrevistador (Dipboye, 1982). Dougherty, Turban e
Callender (1994) observam, ainda, que a primeira impresséo obtida do candidato tende a se
relacionar positivamente com a entonagdo da voz e com a tendéncia a realizar uma oferta de
trabalho.

Com relagdo ao tempo de duragéo da entrevista, Macan e Dipboye (1988) e Yzerbyt e
Leyens (1991) mostram que o tempo gasto com candidatos previamente analisados de forma
positiva foi maior. Contudo, Philips e Dipboye (1989) néo obtiveram relagdo positiva com a
formacéo prévia de impressdes favoraveis, o que demonstra ser uma questdo ainda em aberto
na literatura.

Uma das formas do viés de confirmacao ocorrer é pelo uso de perguntas que
propiciam ao entrevistador confirmar as suas impressoes e expectativas iniciais (Dipboye,
1982; Dougherty, Turban & Callender, 1994). Além dos entrevistadores tenderem a recolher
menor quantidade de informacdes daqueles candidatos sobre os quais formaram impressoes
mais positivas (Philips & Dipboye, 1989), em estudo de Snyder e Swann Jr. (1978) ¢é
mostrado que o participante que tem a impressao prévia sobre um individuo ser introvertido
escolhe perguntas tendenciosas, de modo a confirmar sua expectativa. Tendéncia similar

0corre nos €asos em que 0 sujeito possui a expectativa do individuo ser mais extrovertido, na
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medida em que o incita a responder perguntas influenciadas por tais premissas. Ao responder
essas perguntas tendenciosas, os candidatos sdo levados a fazer o teste positivo da hipdtese,
ou seja, é feita uma avaliacdo sobre sua personalidade e, a partir dessa, tende-se a pensar em
mais exemplos que confirmem a hipotese nula (ser extrovertido) (Kunda, Fong, Sanitioso &
Reber,1993).

Apesar de Binning, Goldstein, Garcia e Scattaregia (1988) sugerirem que perguntas
confirmatdrias ocorram tanto com entrevistadores homens como com mulheres, Christensen e
Rosenthal (1982) analisam que os homens tendem a ser mais influenciados pelas expectativas
iniciais, bem como a apresentar mais comportamentos confirmatorios durante a entrevista do
que as mulheres.

Bininng et al. (1988) apontam, ainda, que quando os entrevistadores estavam com
candidatos do mesmo sexo, houve quantidade maior de questdes enviesadas positivamente
para aqueles sobre os quais havia uma impressdo prévia positiva. Curiosamente, 0 mesmo
ndo pbde ser visto quando o entrevistador tem sexo oposto ao do candidato, pois houve um
aumento de perguntas positivas (desconfirmatdrias) para candidatos dos quais foram eliciadas
impressdes prévias negativas. Algumas explicacdes para a realizagdo de perguntas
desconfirmatdrias perpassam pelos efeitos da leniéncia e do efeito de equidade, bem como
pelo desconforto em ser visto como preconceituoso com relagéo ao candidato do sexo oposto.
Além do sexo, a confianca na avaliacdo prévia do candidato constitui varidvel moderadora do
viés de confirmacéo, conforme proposto por Webster (1982, apud Phillips & Dipboye, 1989).

Em um estudo de desenho experimental, Macan e Dipboye (1988) colocaram os
participantes para avaliarem curriculos e o perfil de trés candidatos e escreverem perguntas
que deveriam ser feitas em uma entrevista de selecdo. Todos eles avaliaram curriculos com
qualificacdes alta, mediana e baixa. Ap0s as perguntas serem escritas, 0s sujeitos avaliaram o

grau de dificuldade das perguntas, o grau de confianca ao avaliar o candidato a partir das
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perguntas realizadas e a quantidade de tempo que duraria a entrevista com o candidato em
uma entrevista face-a-face. As perguntas foram avaliadas de acordo com as seguintes
caracteristicas: 1) qual tipo de informacao do candidato a pergunta enfoca, se positivo ou
negativo; 2) a dificuldade em respondé-la; 3) o quanto que a questdo coloca o candidato em
posicdo favoravel ou desfavoravel frente ao entrevistador e 4) pré-concepcao do quéo
qualificado o entrevistador pensou que o candidato fosse ao elaborar as questées. De modo
geral, as questdes realizadas para o candidato de qualificacdo baixa foram mais enviesadas
negativamente do que as realizadas para o candidato de qualificagdo mediana e alta.

No entanto, Trope e Bassok (1982) e Devine, Hirt e Gehrke (1990) chamam atencéo
para a estratégia diagndstica na coleta de informacdes. Diferentemente do que ocorre no viés
de confirmagdo, o sujeito procura diagnosticar o individuo selecionando questdes que
guardam caracteristicas relacionadas as suas hipéteses, bem como as hipoteses alternativas.

Em seu artigo, Trope e Bassok (1982) destacam no trabalho de Snyder e Swann Jr.
(1978) um conjunto de fatores que levaram o sujeito a focar em uma hipotese, sem levar em
consideracdo a hipdtese alternativa. Por exemplo, a instrucdo explicita de relacionar a
descrigdo da hipotese com as caracteristicas do individuo, além das questdes naturalmente
enviesadas poderem ter sugerido aos sujeitos a se focarem na hipotese previamente
estipulada.

Mesmo havendo ainda muitas controvérsias, Gilbert (1994) aponta como principal
decorréncia do viés de confirmagdo a maior probabilidade do candidato confirmar premissas
do entrevistador, visto que ndo foram dadas oportunidades para o primeiro demonstrar o
contrario ou algo diferente do esperado pelo segundo. Assim, o viés pode impedir que
informacdes acuradas sejam obtidas e que avaliagdes fidedignas sejam realizadas, resultando

em julgamentos nédo validos (Dipboye, Fontenelle & Garner, 1984).
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Ante 0 exposto, 0s Experimentos 1 e 2 foram realizados para verificar,
principalmente, se as expectativas prévias influenciam a avaliacéo dos entrevistadores e as
perguntas realizadas por eles, de tal modo que aquelas sejam confirmadas.

Método Geral
Visédo Geral

Em ambos os experimentos as expectativas iniciais dos entrevistadores foram
manipuladas de acordo com o curriculo que era analisado por eles, conforme realizado por
Macan e Dipboye (1988) e Binning et.al. (1988). As impressfes/expectativas iniciais eram
avaliadas, bem como as avaliacGes finais ap0s a entrevista, juntamente com a decisao quanto
a contratacdo do candidato.

Manipulagdo da Variavel Independente (VI)

A manipulacdo da expectativa foi realizada por meio de trés curriculos que eliciaram
expectativas negativas, neutras e positivas. A analise de cargo para o qual o processo seletivo
estaria sendo realizado foi necessaria para a ativacéo das representagdes mentais do candidato
necessario para uma empresa imaginaria.

De modo geral, a analise de cargo descreve as atividades de estagiario de recursos
humanos de uma empresa privada e de médio porte. As atribuicfes sdo ligadas a area de
pessoal (organizacdo de documentos, folha de ponto, beneficios) e a area de treinamento, com
foco em gestdo por competéncias. O perfil exigido retrata um estagiario que esteja no 4°
semestre em diante do curso de nivel superior de Administragdo de Empresas, e que tenha
conhecimentos em Pacote Office (Excel, Word, Power Point), em Internet e conhecimentos
basicos desejaveis em gestao por competéncia e em administragdo de recursos materiais.
Dentre as caracteristicas pessoais, foram listadas a pro-atividade, a flexibilidade, a capacidade

de trabalho sob a pressao do tempo e rapidez na tomada de decisdo, dentre outras, como pode
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ser observado no Anexo 1. Para a confec¢do dos trés tipos de curriculos (Anexos 2, 3 e 4),
foram levantados aleatoriamente 45 curriculos de um grande banco na Internet.

O curriculo com caracteristicas positivas descreve um estudante de administracdo que
teve experiéncias profissionais em empresas de grande porte, tendo habilidade com o
computador, experiéncias no exterior por meio de intercambio, bem como a participacdo em
palestras e realizacdo das matérias académicas desejaveis para o cargo. O objetivo
profissional do candidato é bem descrito, abrangendo as atividades a serem exercidas no
cargo para o qual o processo seletivo estaria sendo realizado. Em contrapartida, no curriculo
neutro, optou-se pela descricdo mais genérica do objetivo profissional e das experiéncias
profissionais. Esse perfil de candidato ndo possui experiéncia no exterior, ja cursou uma das
matérias desejaveis para 0 cargo e estaria cursando outra que seria desejavel para o cargo. E
no curriculo negativo, o objetivo profissional é vago, bem como as atividades realizadas nos
dois locais de trabalho. A duracdo dos estagios é curta (trés meses), além de o texto possuir
erros gramaticais.

Esses curriculos foram avaliados por trés juizes, que desconheciam o real objetivo da
pesquisa, em quatro quesitos: a) impressao obtida a partir da analise do curriculo, se positiva,
neutra ou negativa; b) expectativa em relacdo ao desempenho do candidato em uma entrevista
— satisfatorio, insatisfatorio, ndo tem certeza; c) expectativa em relacdo ao desempenho do
candidato no trabalho e d) qudo confiante o juiz estéa da analise feita do curriculo. Ao final da
andlise dos trés curriculos, foi informado o real objetivo daquela tarefa e foram solicitadas
outras sugestdes para que cada curriculo eliciasse as expectativas pretendidas.

O primeiro e segundo quesitos apresentaram médias e desvios-padrao similares tanto
para o curriculo positivo como para o negativo, de modo que o primeiro (M = 3,00; DP =
0,00) foi significativamente melhor avaliado que o segundo (M=1,33; DP=0,58), t (2) = 5,00;

p = 0,04. Contudo, nos outros quesitos ndo houve diferenca significativa entre as médias dos
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itens para cada curriculo. A partir da analise de conteudo classica (Bauer, 2002), foi
detectado que o curriculo positivo foi assim avaliado por apresentar informagfes mais
detalhadas do candidato e por haver experiéncias requeridas pelo cargo, conforme
comentérios de dois juizes. Por apresentar informac6es pouco detalhadas e com erro de
portugués, dois juizes avaliaram o segundo curriculo como negativo.

Assim, a partir das sugestdes dos juizes, duas modificagdes foram feitas nos
curriculos negativo e neutro. No primeiro, foram descritos periodos curtos de estdgio em mais
de uma empresa para que denotasse uma pessoa com pouco comprometimento ou com algum
problema no estagio. A idade do suposto candidato aumentou para 20 anos (4° semestre),
visto que isso também causa ma impressdo para o entrevistador. E o objetivo do estagio foi
alterado para um mais vago, o que também é julgado de forma negativa pelo entrevistador.
No curriculo neutro a idade foi diminuida e o periodo no qual ele estd no curso (5° semestre)
foi mantido. Optou-se por manterem-se iguais em todos os curriculos as informagdes
relativas a instituicdo de ensino da qual o candidato faz parte, ao sexo e a frase descritiva ao
final do curriculo.

Apos a andlise de juizes e a alteragdo dos curriculos, cada tipo de curriculo foi
distribuido randomicamente para os participantes, de forma que cada um estivesse em apenas
uma condi¢do, sendo a manipulacéo da variavel independente entressujeitos.

Procedimento

Em ambos os experimentos, foi utilizado um desenho experimental que teve como
varidveis dependentes repetidas intrassujeitos (VD) as expectativas prévias e posteriores a
entrevista. Outra VD € o grau de parcialidade das perguntas medido por meio das
caracteristicas de favorabilidade, dificuldade e qualificacdo. Para os entrevistadores foram
enviados o curriculo, com o perfil do cargo, seguido do questionario um que acessa a

impressédo geral e avaliacdo geral prévia do candidato. Apés a anélise das respostas do
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candidato, o participante emitiu seu parecer novamente, constituindo a avaliagdo posterior a
entrevista por meio do questionario dois. Pode ser visualizado na Tabela 1 o planejamento da
coleta de dados dos experimentos. Ao final de ambos os questionarios, o participante emitiu
sua opinido em relacdo ao grau de confianga que teve ao realizar as analises prévias e

posteriores a entrevista.

Tabela 1

Fases da coleta de dados

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5

Tl T2

Avaliagdo das respostas

fecca ali Lei Ali . SR
Confecgdo de analise de eitura de analise do candidato ficticio as

cargo de cargo perguntas do participante
Confecgdo de curriculos Leitura de Elab(.)rac;flo € ' -
pela equipe de ’ padronizagdo das 2% Analise
pesquisadores curriculo respostas pela equipe de juizes
Confecgdo de de pesquisadores 2° Questionario
1* Analise de juizes perguntas Avaliagdo final do

candidato ficticio
1° Questionario
Avaliagdo da
expectativa prévia

Nota: T1 e T2 referem-se aos momentos nos quais houve contato direto com os participantes, sendo as outras fases
preparativas.

Foi informado aos participantes que a pesquisa trata de simulacdo de uma selecéo
para estagiario de recursos humanos da administracdo. Era solicitado ao participante que
lesse a analise de cargo, juntamente com o perfil do candidato, e analisasse o curriculo.
Posteriormente, o participante era indicado a listar de cinco a dez perguntas que faria para o
candidato do curriculo analisado e a responder o primeiro questionario. Foi-lhe informado
que as perguntas seriam respondidas por um aluno que faria papel de candidato no
experimento e enviadas, logo em seguida, para ele emitir sua deciséo final, por meio do
preenchimento do questionario dois. As respostas do suposto candidato foram dadas pela
equipe de pesquisa, fato que foi desconhecido pelos participantes. Cabe destacar que antes da

distribuicéo dos curriculos para cada participante, eles foram codificados de modo que a
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equipe ndo soubesse qual tipo de curriculo estava sendo enviado e ndo enviesando, portanto,

as respostas que eram confeccionadas, constituindo o modelo duplo-cego de coleta de dados.

Na quarta fase da pesquisa, os entrevistadores efetuavam a analise das respostas do
candidato, em momento posterior a entrevista. Os itens que acessavam a expectativa do
participante foram agrupados, mediante analise de contetudo e da media da correlacdo de
Pearson obtida. Os grupos de itens (anteriores e posteriores a entrevista) foram analisados
por meio da Analise de Variancia (ANOVA) do modelo misto de medidas repetidas de
acordo com o curriculo apresentado. As perguntas foram analisadas mediante comparacgéo
entre grupos por meio da ANOVA e o nivel de confianca foi analisado como possivel
covariante entre as avaliagcdes anteriores e posteriores a entrevista. O nivel de significancia
estatistica considerado é de 0,05.

Experimento 1

Geralmente, o primeiro contato que o selecionador possui com o candidato € feito em
momento anterior a entrevista propriamente dita, por meio de analise curricular, a partir da
qual sdo criadas expectativas prévias relacionadas as qualificac6es profissionais do candidato
(Tucker & Rowe, 1977).

Sendo um dos influenciadores da tomada de decisdo dos entrevistadores e da
empregabilidade do candidato (Tsai, Chi, Huang & Hsu, 2010), o curriculo contém
informacdes biogréaficas que refletem habilidades e atributos do individuo (Brown &
Campion, 1994). Assim, o curriculo mais atrativo ao entrevistador é aquele que melhor
reflete os atributos exigidos no cargo, contendo informacdes sobre empregos e cursos
relevantes, bem como informagdes extracurriculares (Cole, Feild, Giles & Harris, 2004;
Thoms, McMasters, Roberts & Dombkowski, 1999).

Ao utilizarem curriculos com qualificagdes alta, mediana e baixa, Macan e Dipboye

(1988) demonstraram que as impressdes dos curriculos geram expectativas sobre como o
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candidato se comportara na entrevista, de modo que o curriculo de melhor qualificacéo foi
mais bem avaliado quanto a qualidade esperada das respostas na entrevista. Além disso,
Phillips e Dipboye (1989) relataram correlacédo igual a 0,63 (p<0,01) entre as impressoes
prévias e as posteriores a entrevista, e entre as impressdes prévias e a decisdo final de aprovar
ou ndo o candidato (r=0,35, p<0,01).

Assim, hé evidéncias da influéncia que a expectativa pode ter na avaliagdo do
candidato e na deciséo final (Florea, 2007; Hollman, 1972; London & Hakel, 1974). A partir
do modelo tedrico proposto por Dipboye (1982), no qual se pressupde que as expectativas do
entrevistador influenciam o comportamento do candidato (Phillips & Dipboye, 1989; Swam
& Ely, 1984), é esperado que o primeiro tendera a confirmar suas expectativas anteriores
sobre o0 segundo, evidenciando o viés de confirmacgdo. Logo, o presente experimento tem
como primeiro objetivo analisar o viés comportamental verbal de confirmag&o, evidenciado
aqui, pelas avaliag@es iniciais e posteriores a entrevista e pelas perguntas realizadas, tendo em
vista o tipo de expectativa eliciada pelo curriculo.

Dessa forma, formulam-se as seguintes hipéteses:

H1: Quanto maior a expectativa inicial, maior seré avaliacdo geral do candidato
anterior a entrevista, sendo que avaliacfes superiores serdo destinadas ao candidato do
curriculo positivo, seguido do neutro e do negativo.

H2: Quanto maior a expectativa inicial, maior seré avaliacdo geral do candidato
posterior a entrevista, sendo que avaliagcdes superiores serdo destinadas ao candidato do
curriculo positivo, seguido do neutro e do negativo.

H3: Quanto maior a expectativa inicial, maior serd a intencdo de contratar anterior a
entrevista, sendo que avaliagdes superiores serdo destinadas ao candidato do curriculo

positivo, seguido do neutro e do negativo.
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H4: Quanto maior a expectativa inicial, maior seré a intencdo de contratar posterior a
entrevista, sendo que avaliages superiores serdo destinadas ao candidato do curriculo
positivo, seguido do neutro e do negativo.

H5: As médias da expectativa inicial ndo serdo diferentes das posteriores a entrevista
para cada curriculo.

H6: As médias da intencdo de contratar antes da entrevista ndo serdo diferentes das
posteriores a entrevista para os curriculos.

H7: As médias da avaliagdo geral antes da entrevista ndo serdo diferentes das
posteriores a entrevista para cada curriculo.

Conforme relatado anteriormente, na pesquisa de Macan e Dipboye (1988) as
perguntas realizadas pelos entrevistadores foram classificadas de acordo com o enfoque (se
em caracteristicas negativas ou positivas), a favorabilidade, a dificuldade e a pré-concepgao
(qualificacéo). O resultado demonstra que os entrevistadores realizaram mais perguntas que
enfocavam caracteristicas negativas dos candidatos com baixa qualificacdo do que aqueles
que realizaram perguntas para candidatos com curriculos de qualificacdo mediana ou alta. No
que diz respeito ao grau de dificuldade, verificou-se que as questdes mais faceis eram
destinadas para os candidatos sem informagao prévia do que aquelas destinadas aos
candidatos com baixa qualificagdo. Os respondentes que participaram do grupo de controle
(os quais ndo tiveram acesso as informagdes de nenhum curriculo) apresentaram perguntas
com menor probabilidade de influenciar ou enviesar de forma favoravel as respostas dos
candidatos do que aqueles que participaram das outras condi¢des. Os autores constatam,
ainda, que perguntas destinadas aqueles de baixa qualificagdo apresentavam uma pré-
concepgao (qualificacao) menos favoravel do que as realizadas para os demais candidatos,
sejam eles avaliados medianamente, sejam avaliados como altamente qualificados. Logo,

também faz parte do primeiro objetivo avaliar as perguntas com base nas trés tltimas
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caracteristicas (favorabilidade, dificuldade e qualificacdo) apresentadas por Macan e Dipobye
(1988). A primeira caracteristica, o foco das questdes, foi retirada por ter sido considerada de
dificil anélise sem a visualizacdo, por parte dos juizes, dos curriculos apresentados aos
participantes. A qualificacdo foi avaliada de modo geral, devido a possivel dificuldade dos
juizes em avaliar nesse quesito questdo por questéo.

Assim, as seguintes hipdteses sdo formuladas:

H8: Quanto maior a expectativa inicial, maior serd a favorabilidade das questdes,
sendo que perguntas mais favoraveis serdo destinadas ao candidato do curriculo positivo,
seguido do neutro e do negativo.

H9: Quanto maior a expectativa inicial, menor sera a dificuldade das questdes, sendo
que perguntas mais dificeis serdo realizadas para o candidato do curriculo negativo, seguido
do neutro e do positivo.

H10: Quanto maior a expectativa inicial, maior sera a qualificacéo (pré-concep¢éo)
das questdes, sendo que perguntas com melhor pré-concepcao serdo destinadas para o
candidato do curriculo positivo seguido do neutro e do negativo.

Webster (1982, conforme citado em Phillips & Dipboye, 1989) ainda destaca o fato
de a confianca ser uma variavel que modera a ocorréncia do viés de confirmacdo. Para o
autor, a confianca é resultado da percepcéo do quanto as informacdes que baseiam as
expectativas do entrevistador sdo importantes, acuradas e relevantes. Deste modo, quanto
mais confiante o entrevistador estiver de suas impressdes, maior a probabilidade do viés de
confirmacao ocorrer (Fiske & Taylor, 2008). Convém destacar, ainda, que a experiéncia do
entrevistador também pode influenciar, a medida que quao maior for, mais confiante ele
estara de suas avaliacOes e, consequentemente, maior a probabilidade do entrevistador

cometer o viés (Phillips & Dipboye, 1989).
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Assim, nesse experimento, busca-se responder a seguinte pergunta de pesquisa: “a
confianga faz o papel de varidvel moderadora entre as expectativas iniciais e posteriores?”, o
que constitui o0 segundo objetivo deste experimento.

Método
Participantes

Houve 21 participantes, dos quais sete deveriam participar de cada condigéo, sendo o
poder de teste igual a 0,80 (0=0,05). Contudo, oito analisaram curriculo negativo, oito
analisaram o neutro e cinco analisaram o curriculo positivo.

Eles sdo estudantes universitarios que trabalham na area de recursos humanos das
empresas juniores do Distrito Federal, na diretoria responsavel pelo processo seletivo. A
maioria dos estudantes sdo homens (71,4%), com meédia de idade igual a 21 anos (DP = 1,73)
e que realizaram em média 7,33 (DP = 7,88) entrevistas no Gltimo processo seletivo. Cerca de
61,9% dos participantes sdo de cursos da area de exatas, sendo o restante provenientes de
cursos de humanas e salde, e 61,9% possuem experiéncia de até um ano com processo
seletivo.

Instrumentos

As seis questdes do questionario um (Anexo 5) acessavam a) o desempenho esperado
do candidato na entrevista — se Péssimo (1) ou Excelente (5) — com uma escala de Likert de 5
pontos ancorada nas extremidades; b) a intencdo de contratar o candidato, em uma escala
Likert de 5 pontos de Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (5); ¢) a competéncia
do candidato a assumir o cargo, em uma escala Likert de 5 pontos de Discordo Totalmente
(1) a Concordo Totalmente (5); d) a inferéncia sobre a possibilidade dele ser aprovado no
processo seletivo, em uma escala Likert de 5 pontos de Discordo Totalmente (1) a Concordo
Totalmente (5) e e) o desempenho esperado no trabalho, em uma escala Likert de 5 pontos de

Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (5). Nas questdes com a escala de
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concordancia, também foi adicionada a opgdo “Nao tenho certeza”, que no momento das

andlises, foi considerado um dado omisso. Por fim, a sexta questdo retrata o quao confiante o
entrevistador esta da analise que fez do curriculo, que pdde ser respondida em uma escala de
4 pontos: (0) Néo estou Confiante, (1) Pouco Confiante, (2) Confiante e (3) Muito Confiante.

As seis questdes do segundo questionario sdo correlatas ao do primeiro, conforme
pode ser visualizado no Anexo 6. Ao final, foram coletados os seguintes dados
sociodemogréficos: idade, sexo, curso, semestre em andamento, tempo de experiéncia com
processo seletivo e no recursos humanos e a quantidade de entrevistas feitas no ultimo
processo seletivo realizado pela sua empresa.

Procedimento

Primeiramente, os participantes foram contatados via e-mail, no qual era enfatizada a
participacdo voluntéria, sendo possivel o abandono da pesquisa a qualquer momento.
Solicitava-se a leitura do curriculo e da analise de cargo para, logo em seguida, listarem no
minimo cinco e no maximo dez perguntas que fariam para o candidato em um formulario
eletrénico.

Apos a confecgdo dessas perguntas, buscou-se analisar suas expectativas prévias e
posteriores por meio das seis questdes descritas anteriormente. Analise inter-itens foi
realizada, de acordo com o contetdo e com a magnitude da correlacdo apresentada entre eles.
Dessa forma, os itens trés, quatro e cinco anteriores a entrevista — A3, A4 e A5 — foram
agrupados e denominados de avaliacdo geral do candidato, sendo a média da correlacao
bivariada entre esses itens igual a 0,36 (DP = 0,14) (0=0, 638). Similar aos itens do
questionario anterior a entrevista, os itens trés, quatro e cinco também foram agrupados,
formando a avaliacdo geral do candidato posterior a entrevista, apresentando a média da

correlagéo bivariada igual a 0,47 (DP=0,23) (0=0, 736).
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Uma vez coletadas as perguntas por entrevistador, essas foram avaliadas por juizes
que desconheciam o real objetivo da pesquisa. A confiabilidade da analise de juizes foi obtida
a partir da média da correlagdo entre os quesitos. A analise apresentou média de
confiabilidade igual a 0,25 (DP=0,18), havendo pouca concordancia entre os juizes.

Os quatro juizes sdo do sexo feminino, com média de idade igual a 22,75 anos (DP =
4,19). As juizas sdo estudantes universitarias e realizam atividades no recursos humanos de
uma empresa junior ha 11 meses, tendo realizado em média 14,75 entrevistas (DP=4,99) no
ultimo processo seletivo. Destaca-se que durante a coleta de dados ndo foram contatados
participantes dessa empresa, na qual as juizas sdo colaboradoras.

No momento da anélise, as juizas foram distribuidas as perguntas feitas por cada
participante em ordem diferente, de acordo com o curriculo manipulado. Dessa forma, 0s
seguintes aspectos foram avaliados por pergunta: a) o quanto cada pergunta suscita que o
candidato coloque-se em uma perspectiva menos ou mais favoravel (escala de Likert,
variando de 1 a 7); b) a dificuldade em responder a questéo a ser avaliada em uma escala
Likert de 7 pontos ancoradas em muito féacil (1) até muito dificil (7) nas suas extremidades; e
C) o0 quanto cada participante pensou que o candidato fosse qualificado para o cargo, que
varia de pouco qualificado (1) a muito qualificado (7).

No total, foram realizadas 129 perguntas, sendo 50 perguntas destinadas ao candidato
do curriculo negativo, 46 ao do curriculo neutro e 33 ao candidato do curriculo positivo, ndo
havendo diferenca significativa entre as médias de perguntas para 0s grupos. O questionario
utilizado para segunda analise de juizes pode ser visualizado no Anexo 7, bem como
exemplos de perguntas feitas pelos participantes (Anexo 8).

Resultados
A partir de analises exploratorias, constatou-se que o item trés do questionario

anterior a entrevista apresentou quatro casos omissos, a maior quantidade encontrada,
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ultrapassando o limite de 10% estipulado por Hair Jr., Black, Babin, Anderson e Tatham
(2006), o que pode prejudicar as anélises de variancia. Contudo, foi observado que os dados
omissos sdo aleatorios, ndo tornando necessaria a sua substituicdo pela média dos itens (Hair
Jr. et al. 2006).

Os itens Al (Que tipo de desempenho vocé espera que o candidato possua ao
responder essas questdes), A3 (A partir das experiéncias dos candidatos, julgo que ele seja
competente para assumir o cargo), P1 (Que tipo de desempenho o candidato obteve ao
responder as suas questdes), P2 (Eu contrataria esse candidato), P4 (Posso inferir das
respostas que o candidato pode ser aprovado no processo seletivo) e P6 (Quéo confiante estou
da analise que fiz do candidato) ndo apresentaram distribuicdo normal, conforme anéalise dos
indices de assimetria e achatamento. De acordo com o teste de Levene, os itens A4 (Posso
inferir do curriculo apresentado que o candidato pode ser aprovado no processo seletivo), P1
(Que tipo de desempenho o candidato obteve ao responder as suas questdes) e P4 (Posso
inferir das respostas que o candidato pode ser aprovado no processo seletivo) sdo
heterocedasticos.

Por fim, as médias dos itens de avaliacdo geral do candidato anteriores e posteriores a
entrevista apresentam moderada e baixa relacédo linear, respectivamente, com a expectativa
anterior & entrevista do participante (r* = 0,48 e r* = 0,14, respectivamente). Ou seja, a
expectativa anterior a entrevista é responsavel por 48% da variancia da média geral do
candidato anterior a entrevista, bem como por 14% da variancia da média geral do candidato
apos a entrevista. Houve relacdo linear entre a intencdo de contratagdo anterior e posterior a
entrevista, com a expectativa anterior & entrevista do participante, com r>= 0,55 e r* = 0,27,
respectivamente. Entre a expectativa anterior a entrevista e o nivel de confianca antes e

depois da entrevista houve baixa relagdo linear (r*= 0,06 e r*= 0,002, respectivamente).
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Apesar dos pré-requisitos de normalidade, homocedasticidade e linearidade da analise
da variancia serem violados, foi realizada a ANOVA — anélise de contrastes, pois essa é
considerada resistente a violagdo desses pressupostos (Field, 2009). Cabe destacar que a
analise de significancia do modelo combinado foi considerada a partir dos testes robustos de
igualdade de médias, denominados de Welch e Brown-Forsythe, quando a homogeneidade
entre os grupos foi violada (Field, 2009).

A fim de verificar se a manipulago da variavel independente — a expectativa inicial
do participante - foi feita corretamente, realizou-se uma comparacao entre as médias por
curriculo, por meio da andlise de contrastes (utilizando-se o modelo polinomial linear), dos
participantes que analisaram os curriculos positivo, neutro e negativo.

A andlise de contraste das médias das respostas para o primeiro item do questionario
um mostra que houve tendéncia linear e significativa entre os curriculos, F (1,18) = 12,19, p
= 0,003, nzp = 0,404, de modo que os curriculos positivo (M = 4,00; DP = 0,00) e neutro (M =
3,88; DP = 0,35) diferenciam-se significativamente do negativo (M =2,88; DP =0,83), t
(7,63) = 3,52; p =0,008; d = 2,63. Néo foi detectada diferenca entre os curriculos neutro e
positivo para esse item, t (7,00) = 1,00; p = 0,35; d = 0,78. Apds a entrevista, nao foi
encontrada tendéncia linear significativa da expectativa posterior a entrevista (item P1) entre
os curriculos negativo (M = 3,50; DP = 0,93), neutro (M = 4,13; DP = 0,35) e positivo (M =
4,20; DP = 0,45).

As Hipdteses 1 (H1), 2 (H2), 3 (H3) e 4 (H4) foram testadas pela analise de
contrastes, utilizando-se o modelo polinomial linear, entre os grupos. Sobre a H1 foi
verificado que, de modo geral, houve tendéncia linear e significativa da avaliacao geral
anterior a entrevista — F (1,17) =13,27; p = 0,002; nzp =0,438. A avaliagéo geral do candidato
para o curriculo negativo (M = 2,29; DP = 0,71) e significativamente menor que 0 positivo

(M =3,53; DP =0,18) e 0 neutro (M = 2,86; DP =0,74), t (11,74) = 3,43; p = 0,005; d =
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2,06. Contudo, a média da avaliacdo geral anterior a entrevista ndo € significativamente maior
para o curriculo positivo quando comparado com o neutro, t (6,99) = 2,32; p =0,054; d =
1,80. Assim, a H1 foi parcialmente corroborada.

N&o houve tendéncia linear significativa entre as médias da avaliagdo geral do
candidato apos a entrevista, ndo se diferenciando tais médias entre os curriculos negativo (M
=3,36; DP =0,72), neutro (M = 3,95; DP = 0,30) e positivo (M = 3,87; DP = 0,30). Logo, a
H2 foi refutada.

Houve tendéncia linear e significativa da intengdo de contratar antes da entrevista
entre os grupos — F (1,16) = 27,41; p = 0,000; nzp = 0,631, de modo que essa variavel
apresentou média significativamente menor para o grupo do curriculo negativo (M = 2,00;
DP =0,71) em comparagao com o positivo (M = 3,60; DP = 0,55) e neutro (M = 2,88; DP =
0,35), t (16)=4,92; p = 0,000; d = 2,53; bem como entre os curriculos neutro e positivo, t (16)
=2,52,p=0,023, d = 1,29, resultando na confirmacdo de H3. Contudo, H4 foi refutada, visto
que ndo houve relacdo linear e significativa da intencdo de contratar apos a entrevista entre 0s
curriculos negativo (M = 3,60; DP = 0,89), neutro (M = 4,13; DP = 0,64) e positivo (M =
4,20; DP = 0,45).

A fim de verificar se houve a incidéncia do viés de confirmacdo, a expectativa, a
avaliacdo geral do candidato e a intencdo de contratar antes e depois da entrevista foram
comparadas por meio da ANOVA de modelo misto de medidas repetidas. A hipdtese de
esfericidade ndo foi violada para nenhuma das analises a seguir.

Constatou-se que ndo houve efeito principal e significativo na analise intrassujeito da
expectativa antes e depois da entrevista, F (1,18) = 3,79; p =0, 067; nzp =0, 174. Houve,
contudo, efeito do curriculo na expectativa antes e depois da entrevista, F (2,18) = 8,87; p =
0, 002; nzp =0, 496. A comparacdo de pares revelou que ndo houve diferenca significativa

entre a expectativa anterior e posterior a entrevista nos curriculos positivo, neutro e negativo
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(Bonferroni, p<0,05), sinalizando a ocorréncia do viés de confirmacao e a corroboragéo da

hipotese 5.
Tabela 2
Descricdo por curriculo da expectativa anterior e posterior a entrevista
Curriculo Itens Média Desvio-padrédo
Negativo 1A 2,88 0,83
1P 3,50 0,93
Neutro 1A 3,88 0,35
1P 4,13 0,35
Positivo 1A 4,00 0.00
1P 4,20 0,45

De modo geral, houve efeito principal e significativo na analise intrassujeito da
intengéo de contratar antes e depois da entrevista, F (1,15) = 57,64; p = 0, 000; nzp =0,79%;e
do curriculo na intencdo de contratar antes e depois da entrevista, F (2,15) = 5,86; p =0, 013;
nzp = 0,439. A comparacao de pares revelou que ndo houve diferenca significativa entre a
intengéo de contratacdo antes e depois da entrevista para os participantes que analisaram o
curriculo positivo (Bonferroni, p<0,05), havendo indicios da ocorréncia do viés de
confirmac&o. J& nos demais curriculos, a diferenca foi significativa, sinalizando para

corroboracdo parcial da hipotese 6.

Tabela 3
Descricédo por curriculo da intencdo de contratar anterior e posterior a entrevista
Curriculo Itens Média Desvio-padrédo
Negativo 2A 2,00 0,71
2P 3,60 0,89
Neutro 2A 2,88 0,35
2P 4,13 0,64
Positivo 2A 3,60 0.5
2P 4,20 0,45

Houve efeito principal e significativo na analise intrassujeito da avaliacdo geral antes
e depois da entrevista, F (1,16) = 22,23; p = 0, 000; nzp =0, 581, e do curriculo nesse quesito,
F (2,16) =6,77; p =0, 007; nzp =0, 458. A comparacéo de pares revelou que ndo houve

diferenca significativa entre a avaliacdo geral do candidato antes e depois da entrevista para o
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grupo do curriculo positivo (Bonferroni, p<0,05), havendo indicios da ocorréncia do viés de
confirmacg&o. J& nos demais curriculos, a diferenca foi significativa, sendo parcialmente

corroborada a hipotese 7.

Tabela 4
Descricdo por curriculo da avaliacdo geral anterior e posterior a entrevista
Curriculo Itens Média Desvio-padrédo
Negativo AGH* 2,29 0,71
A.GP** 3,36 0,72
Neutro AG? 2,86 0,74
AGP 3,95 0,30
Positivo AG 3,53 0,18
AGP 3,87 0,30

Notas. *Avaliacdo Geral do candidato anterior a entrevista. ** Avaliacdo Geral do candidato posterior a
entrevista.

As questdes feitas pelos participantes foram analisadas por quatro juizas, em funcédo
dos curriculos manipulados. Para cada participante foi gerada uma média de cada
caracteristica (favorabilidade, dificuldade e qualificacdo) e a média de cada grupo foi
comparada pela anélise de contrastes (modelo polinomial linear). A média geral para cada

curriculo pode ser visualizada na Tabela 5.

Tabela 5
Descricédo de favorabilidade, dificuldade e qualificagdo por curriculo
Curriculo Caracteristicas* N Média Desvio-padrédo
Negativo Favorabilidade 8 4,78 0,99
Dificuldade 8 2,50 0,86
Qualificagédo 8 4,22 0,75
Neutro Favorabilidade 8 5,66 0,73
Dificuldade 8 2,97 0,73
Qualificagdo 8 4,66 0,40
Positivo Favorabilidade 5 6,00 0,47
Dificuldade 5 2,70 0,93
Qualificacédo 5 4,25 1,02

Notas. * Favorabilidade é definida como qudo desfavoravel (1) ou favoravel (7) o candidato se mostra ao
responder a pergunta. A dificuldade refere-se ao quao facil (1) ou dificil (7) € a pergunta para ser respondida. A
qualificacdo refere-se ao quao desqualificado (1) ou qualificado (7) o entrevistador avaliou que o candidato
fosse para o cargo.
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Existe um efeito linear da favorabilidade nos curriculos, na medida em que a
expectativa aumenta, também aumenta esse efeito, F(1,18) = 7,20; p=0,015; nzp =0,286. Foi
verificado que a média de favorabilidade é significativamente maior para os juizes que
analisaram perguntas feitas para o candidato de curriculo positivo e neutro, t (18) =2,89; p =
0,010; d = 1,40, quando comparada com a média das perguntas realizadas para o candidato
de curriculo negativo. As médias dos curriculos positivo e neutro ndo apresentaram diferenca
significativa entre si, t = (2,71); p = 0,460; d = 1,31.

Quanto a dificuldade, é observado que perguntas mais dificeis foram feitas para o
candidato de curriculo neutro, seguido do curriculo positivo e do negativo. Contudo, essas
diferencas ndo séo significativas, conforme apontado pela analise de contrastes.

As perguntas avaliadas sobre quao qualificado o participante pensou que o candidato
fosse para o cargo apresentaram maior média para o candidato do curriculo neutro, seguido
do curriculo positivo e do negativo, sendo que a diferenca entre os grupos néo foi
significativa.

Assim, a H8 foi parcialmente confirmada, enquanto as hip6teses H9 e H10 ndo foram
corroboradas.

No que se refere a confianca (escala que varia de zero a trés), percebe-se que 0s
participantes que examinaram curriculo negativo apresentaram mais confianca (M = 2,00 e
DP = 0,54) nas suas analises anteriores a entrevista daqueles que tiveram contato com os
curriculos neutro e positivo (M =1,88 e DP = 0,64; M = 1,80 e DP = 0,45, respectivamente).
Contudo, nas analises posteriores a entrevista, a média dos participantes que analisaram 0s
curriculos negativo e neutro séo iguais (M = 2,00 e DP =0,93; M = 2,00 e DP = 0,54,
respectivamente) enquanto que a média do curriculo positivo aumentou para 2,20 (DP =
0,45). Os niveis de confianca antes e depois da entrevista ndo sdo significativamente

diferentes entre si, nem entre os curriculos, o que permite que as médias de ambos 0s itens



38

por cada curriculo seja agrupada e analisada como covariante na analise de modelo misto de
medidas repetidas.

Pode ser observado que o nivel de confianca ndo influencia nas analises intrassujeitos
da expectativa anterior e posterior a entrevista, F (1,17) = 0,32; p =0, 582; nzp =0, 018; da
intencdo de contratar anterior e posterior a entrevista, F (1,14) = 0,43; p = 0, 525; nzp = 0,030,
e da avaliacdo geral e anterior a entrevista, F (1,15) = 2,36; p = 0,146; nzp =0,136. Assim, 0
nivel de confianga, nesse experimento, ndo influenciou a tendéncia do participante em manter
ou ndo a sua opinido sobre o candidato.

Além disso, ndo houve interferéncia das variaveis idade, quantidade de entrevistas
realizadas no ultimo processo seletivo e tempo de experiéncia na avaliacdo geral anterior e
posterior a entrevista, na expectativa anterior e posterior a entrevista e na intencdo de
contratar anterior e posterior a entrevista. Para a realizacdo dessas analises, onze casos
extremos foram retirados, o que influenciou na obtengéo desses resultados, haja vista que
remanesceu apenas um participante na condicao do curriculo positivo.

A andlise das variaveis dependentes por sexo ficou prejudicada, pois nas condi¢bes do
curriculo negativo e do positivo houve apenas uma participante do sexo feminino, tendo as
demais participado na condi¢do do curriculo neutro.

Discussao

No que diz respeito & manipulacdo da variavel independente — a expectativa inicial ou
anterior a entrevista —, a Unica variavel dependente que se diferenciou do modo esperado foi a
intencdo de contratar anterior a entrevista. Tanto a expectativa quanto a avaliacdo geral do
candidato anteriores a entrevista ndo apresentaram a diferenciacao esperada entre as
condic¢des da manipulacéo, divergindo do encontrado por Macan e Dipboye (1988). Assim, &

questionavel a manipulacao da expectativa em trés graus de valéncia (positivo, neutro e
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negativo), visto que os curriculos positivo e neutro ndo se diferenciaram estatisticamente
nesse experimento.

Pode ser concluido, ainda, que ha indicios do viés de confirmagdo, como mostra a
comparacao entre a expectativa anterior e posterior a entrevista. Esse resultado corrobora
pesquisas que apontam a influéncia que a expectativa pode ter na avaliacdo do candidato e na
deciséo final (Florea, 2007; Hollman, 1972; London & Hakel, 1974).

Contudo, resultado divergente foi encontrado na analise de pares entre a avaliagdo
geral e a inteng&o de contratar antes e depois da entrevista. A manutencdo da opinido ocorreu
no curriculo positivo, e nos curriculos negativo e neutro a opinido melhorou acerca do
candidato avaliado, mesmo que ele tivesse sido mal avaliado anteriormente. Assim, iSSO
demonstra que os entrevistadores desse experimento nao se sentiram desconfortaveis com
informacdes que fossem inconsistentes com as suas expectativas prévias, ao contrario do que
Carlson (1971) propunha.

As médias que apresentaram diferencas significativas entre si poderiam ser, a priori,
indicios de que houve avalia¢cdes desconfirmatorias, conforme Swann Jr. e Snyder (1980)
pontuam. Contudo, pode ser visto que, mesmo havendo aumento da média da avaliacdo
posterior a entrevista, o candidato que possui o curriculo destinado a eliciar expectativas
negativas permanece em Gltimo lugar quando considerado um ranking entre os candidatos.
Ou seja, apesar do candidato de curriculo negativo ter melhorado sua avaliacdo perante os
entrevistadores, ele ndo seria selecionado prontamente. Logo, esse resultado aponta para o
importante papel que as expectativas desempenham no processo seletivo.

O resultado encontrado merece algumas ressalvas, tais como a desigualdade de
participantes em cada condigdo experimental e a quantidade de casos omissos que foi obtida.
Apesar de a ANOVA ser robusta a violacdo dos pressupostos, Field (2009) destaca que a

quantidade desigual de individuos em cada condigdo experimental pode prejudicar as analises
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da ANOVA, juntamente com a violagao dos pressupostos de normalidade, homogeneidade e
linearidade. Assim, faz-se necessario garantir quantidade igual de participantes em cada
condicdo experimental para verificar se os resultados persistem.

A favorabilidade apresentou parcialmente o resultado esperado, ou seja, 0s juizes
avaliaram que as perguntas destinadas para o candidato de curriculo positivo e neutro sao
significativamente mais favoraveis do que as perguntas destinadas ao candidato de curriculo
negativo. Em sua pesquisa, Macan e Dipboye (1988) ndo acharam diferenca significativa
dessa caracteristica entre os curriculos, abrindo novas perspectivas de resultados que podem
ser encontrados.

Na caracteristica dificuldade, ndo houve diferenca significativa entre as médias dos
curriculos, sendo esse resultado semelhante ao encontrado por Macan e Dipboye (1988), no
que tange a diferenca néo significativa dessa caracteristica entre os candidatos de baixa
qualificagdo com os de mediana e alta qualificacdo. Ao contrario do que os autores propdem,
hé indicios de que foram feitas perguntas mais faceis de serem respondidas ao candidato do
curriculo negativo, apesar de ndo haver diferenca significativa entre os curriculos. Isso pode
ter ocorrido devido ao efeito da leniéncia, conforme Binning et al.(1988).

No que tange a qualificagdo, ndo foi encontrada diferenca significativa da média nessa
caracteristica entre os curriculos, sendo esse resultado diferente do observado por Macan e
Dipboye (1988), que encontraram divergéncia significativa da média do curriculo negativo
em relacdo ao positivo e ao mediano (que equivale ao neutro). Uma possivel explicagdo para
que as perguntas ndo tenham sido avaliadas como enviesadas no ambito da qualificagdo e da
dificuldade € o fato de os entrevistadores preferirem realizar perguntas mais abertas (veja
Anexo 8), que permitissem a testagem de suas hipoteses alternativas (Devine, Hirt & Gehrke,

1990; Trope & Bassok, 1982).
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Uma limitac@o encontrada na analise desses quesitos € o seu baixo nivel de
confiabilidade, caracterizado pelo alto grau de divergéncia entre os juizes que realizaram a
andlise das questdes. Assim, sugere-se que seja dada oportunidade aos juizes de consolidarem
entre si 0s construtos propostos, com vistas a aumentar a confiabilidade de suas analises.

Em consonéncia com o encontrado por Phillips e Dipboye (1989), ndo houve indicios
do papel moderador da variavel confianga em relagdo ao viés de confirmacdo, diferentemente
do proposto por Webster (1982, conforme citado em Phillips & Dipboye, 1989). Nao foi
encontrado, ainda, efeito que o grau de experiéncia tem com a ocorréncia do viés de
confirmag&o. Conjetura-se que isso se dé pelo fato de mais da metade dos participantes terem
menos de um ano de experiéncia com processo seletivo.

De modo geral, conclui-se que, a partir do Experimento 1, foi possivel verificar que
h& indicios do viés de confirmacdo por meio da comparacao entre as avaliacdes prévias e as
posteriores, que, por sua vez, influenciam a maneira pela qual as informagdes sdo coletadas,
haja vista que perguntas que permitam ao candidato colocar-se sob uma perspectiva mais
favoravel na entrevista foram realizadas para os candidatos do curriculo positivo e neutro.

O Experimento 2 foi realizado, a fim de analisar a incidéncia do viés de confirmacéo
em profissionais do mercado de trabalho. Estudos conduzidos em contexto real de entrevista
apontam para a ocorréncia do viés (Dougherty, Turban & Callender, 1994; Florea, 2007,
Phillips & Dipboye, 1989). Assim, o proximo experimento consiste na utilizacdo de método
parcialmente similar ao do primeiro, tendo como participantes profissionais que realizam ou
ja realizaram selecdo de pessoal.

Experimento 2
Constituindo uma fonte de expectativas (Brown & Campion, 1994; Tsai, Chin &

Huang, 2010), foram utilizados dois tipos de curriculos do experimento anterior — 0 negativo
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e 0 positivo — ja que o neutro ndo se diferenciou do positivo no que diz respeito a expectativa

inicial do desempenho futuro do candidato na entrevista.

Os questionarios sofreram alteracdes, a medida que se buscou avaliar a relacdo que a
impresséo geral possui com a analise desempenho do candidato na entrevista, fazendo com
que o primeiro item de cada questionario nao fosse pareado. A ideia € analisar se ha relacéo
direta entre as impressdes iniciais e a avaliacdo do candidato durante a entrevista, conforme
preconiza 0 modelo de Dipboye (1982). Além disso, buscou-se aprofundar o entendimento
sobre a avaliacdo geral do candidato do experimento anterior, analisando aspectos que
interferem na atracdo que o candidato pode exercer no entrevistador, e as expectativas quanto

ao desempenho futuro do candidato no trabalho.

Assim, é esperado que:

H1: A expectativa do desempenho futuro do candidato anterior e posterior a entrevista
sera maior para o curriculo positivo do que para o candidato do curriculo negativo.

H2: A atracdo frente ao candidato do curriculo positivo anterior e posterior a
entrevista sera maior do que a do candidato do curriculo negativo.

H3: A intencdo de contratar antes e depois da entrevista sera maior para o curriculo
positivo em comparacgdo ao curriculo negativo.

H4: A impressdo geral do candidato antes da entrevista tera relagdo direta com o
desempenho na entrevista avaliado para ambos os curriculos.

H5: As médias da intencdo de contratar antes e depois da entrevista serdo similares
para ambos os curriculos.

H6: As médias da atracdo frente ao candidato anteriores e posteriores a entrevista

serdo similares entre si para cada curriculo.
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H7: As médias da expectativa do desempenho futuro do candidato anteriores e
posteriores a entrevista serdo similares entre si para cada curriculo.

Quanto as caracteristicas das perguntas, optou-se por manter a avaliagcdo desses
quesitos, visto que Macan e Dipboye (1988) e Binning et al. (1988) encontraram que
perguntas positivamente enviesadas e mais faceis sdo destinadas a candidatos com boa
qualificagdo. Assim, conservam-se as seguintes hipoteses:

H8: Na condicdo do curriculo positivo as perguntas serdo mais favoraveis que as do
curriculo negativo.

H9: As perguntas destinadas ao candidato do curriculo negativo serdo mais dificeis do
que as destinadas para o candidato do curriculo positivo.

H10: Havera maior grau de qualificacdo (pré-concep¢éo) para o curriculo positivo em
relagdo ao curriculo negativo.

A andlise de juizes desse experimento diverge um pouco do anterior, na tentativa de
obter melhor indice de confiabilidade. Para isso, as defini¢des dos construtos foram
revisadas. Preferiu-se analise da entrevista como um todo a analise questdo por questéo, e foi
dada oportunidade para os juizes consolidarem entre si as definicGes propostas por Macan e
Dipboye (1988). Por fim, optou-se por testar novamente se hé covariacdo do nivel de
confianga no vies de confirmac&o.

Método
Participantes

Foram mantidas apenas as condic¢Ges dos curriculos negativos e positivos (ambos
utilizados no Experimento 1), sendo estimada a quantidade de 16 participantes para alcancar
0 poder de teste igual a 0,80 (a. = 0,05). Logo, um grupo de oito pessoas analisou o curriculo
positivo e o outro grupo analisou o curriculo negativo. Nesse experimento, participaram

profissionais que atuam ou ja atuaram na area de recrutamento e selecdo de empresas
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privadas do Distrito Federal, dos quais a grande maioria (15) é do sexo feminino e com idade
média de 31,37 anos (DP = 8,43).

O tempo médio de experiéncia com recrutamento e selecdo dos participantes é de
74,19 meses (DP = 82,37), variando de, no minimo, 1 ano e 1 més a, no maximo, 24 anos.
Dos participantes, 81,25% sdo graduados em psicologia, e os demais séo graduados em
ciéncia da computacdo, em administracdo e em publicidade e propaganda.

Instrumentos

Foram utilizados os mesmos curriculos do experimento anterior, bem como a mesma
analise de cargo. Os itens dos questionarios anteriores e posteriores a entrevista foram
modificados e podem ser visualizados nos Anexos 9 e 10. Com excec¢do das primeiras

questbes de cada questionario, as outras nove sdo pareadas.

O primeiro item de ambos 0s questionarios possui escala Likert que varia de péssimo
(1) a excelente (5). Os itens dois, trés, quatro, cinco, seis, oito € nove de ambos o0s
questionarios possuem escala Likert que varia de baixa (1) a alta (5). O item sete de ambos os
questionarios possui escala Likert que varia de pouco atrativo (1) a muito atrativo (5); e o
item dez dos questionarios possui escala Likert que varia de pouco confiante (1) a muito
confiante (5).

Os seguintes dados sociodemogréaficos foram coletados: idade, sexo, curso, tempo de
experiéncia com processo seletivo e a quantidade de entrevistas feitas no Ultimo processo

seletivo realizado pela sua empresa.

Procedimento

Todo procedimento foi realizado presencialmente com cada participante, com
intervalo de uma semana da Fase 2 para Fase 4 (veja Tabela 1). Na Fase 2, aos participantes

era entregue um termo de consentimento, mediante o qual declaravam-se voluntarios a
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participarem no experimento. Ao final (Fase 4), foi realizado um debriefing de modo a
identificar se algum participante desconfiou do real objetivo da pesquisa, 0 que ndo foi

verificado.

Para melhor interpretagao dos resultados, realizou-se andlise inter-itens dos
questionarios anterior e posterior a entrevista. Os itens quatro, cinco, seis € oito do
questionario um foram agrupados em um indicador denominado “expectativa do desempenho
futuro no trabalho”, de acordo com o conteudo e devido ao fato desses itens terem média de
correlacdo bivariada igual a 0,67 (DP = 0,09) (o = 0,888). Os itens dois, sete € nove também
foram agrupados e denominados de “atra¢do”, com média de correlacdo bivariada igual a
0,53 (DP =0,24) (a.=0,746).

Os itens quatro, cinco, seis e oito do questiondrio dois foram agrupados em um
indicador denominado “expectativa do desempenho futuro no trabalho”, com média de
correlacdo igual a 0,60 (DP =0,12) (o = 0,850). Os itens dois, sete e nove do questionario
posterior a entrevista também foram agrupados por avaliarem aspectos que influenciam o
nivel de atragdo em relagdo ao candidato. O agrupamento ¢ denominado de “atra¢do”, com
média da correlagdo igual a 0,37 (DP = 0,43) (o = 0,555). Os itens um e trés de ambos os
questionarios foram analisados separadamente, bem como o item dez.

A andlise das perguntas foi feita por trés juizes do sexo feminino que desconheciam o
real objetivo da pesquisa, com média de idade igual a 33,33 anos (DP = 1,15). O tempo
médio de experiéncia com sele¢do profissional ¢ de 7,33 anos (DP = 3,06). Todas as juizas
sdo formadas em psicologia, sendo que a primeira possui doutorado, a segunda possui
mestrado e a terceira esta cursando o mestrado (veja Anexo 11 para visualizar o questionario
respondido pelas juizas por entrevista).

As 16 entrevistas foram analisadas de acordo com as defini¢cdes dos construtos de

favorabilidade, dificuldade e qualificacdo descritos por Macan e Dipboye (1988), a saber: a)
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favorabilidade ¢ definida como quao desfavoravel (1) ou favoravel (7) o candidato pode se
colocar ao responder a pergunta, b) a dificuldade se refere ao quao facil (1) ou dificil (7) ¢ a
pergunta para ser respondida e c) qualificagdo se refere ao quao desqualificado (1) ou
qualificado (7) o entrevistador pensou que o candidato fosse para o cargo.

Diferentemente do Experimento 1, as juizas analisaram as entrevistas de modo geral,
além delas terem discutido sobre cada dimensao de analise, como forma de produgdo de
significado compartilhado. Durante a discussdo, foi evidenciada dificuldade na analise das
entrevistas no quesito qualificacdo, sendo sugerido que esse construto fosse alterado para
adequagdo ou indicagdo. O total de perguntas obtido no Experimento 2 foi 143, sendo que 67
foram destinadas ao candidato do curriculo negativo e 76 para o do curriculo positivo. A
quantidade total ¢ significativamente maior em relagdo ao Experimento 1, F(1,35)=35,17,
p=0,000, nzp =0,505. Veja no Anexo 12 exemplo de perguntas de um participante.

A confiabilidade da analise de juizes foi obtida a partir da média da correlagdo entre
os quesitos, resultando em média de confiabilidade igual a 0,28 (DP=0,30), denotando alta
divergéncia entre os juizes.

Resultados

As anélises exploratdrias demonstraram que ndo houve dados omissos, diferentemente
do Experimento 1. Quanto & normalidade, mediante a anélise de assimetria e achatamento, foi
observado que os itens dois, trés e sete do questionario dois ndo apresentam distribuicao
normal. Conforme teste de Levene, apenas o item dois do segundo questionario é
heterocedastico.

Quanto a linearidade, a impressao geral inicial apresenta relacéo linear baixa com a
intencdo de contratar antes e depois da entrevista (r* = 0,14 e r* = 0,00023, respectivamente).
Houve baixa relacdo linear entre a impresséo geral inicial e a expectativa do desempenho

futuro antes e depois da entrevista (r*= 0,31 e r*= 0,02, respectivamente), e a atracdo antes e
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depois da entrevista (r* = 0,31 e r’ = 0,003, respectivamente). E, por fim, houve baixa relacdo
linear entre a impressao geral inicial e o grau de confianca antes e depois da entrevista sdo r®

=0,05er?=0,02. Apesar dos pressupostos de normalidade, homocedasticidade e linearidade
para andlise da variancia serem violados, foi realizada a ANOVA, sendo essa considerada

resistente a violacao desses pressupostos (Field, 2009).

O curriculo negativo apresentou média significativamente inferior (M = 2,38; DP =
0,74) ao curriculo positivo (M = 3,75; DP = 0,71), F (1,14) =14,36; p = 0,002; nzp = 0,506,
evidenciando que a manipulacéo foi efetiva. Contudo, ndo houve diferenca significativa
entre os curriculos negativo (M = 4,00; DP = 0,76) e positivo (M = 4,25; DP = 0,46) no que
tange a avaliacdo de desempenho do candidato na entrevista, F (1,14) = 0,63; p = 0,438; nzp =

0,043.

Podem ser visualizados, na Tabela 6, a média e o desvio-padréo para cada grupo de
itens, de cada questionario. De modo geral, o curriculo negativo obteve avaliages menores
que o positivo. Contudo, apenas no quesito atracdo anterior a entrevista tal diferenca mostrou
ser significativa, F (1,14) = 6,31; p = 0,025; nzp =0,311. Ou seja, 0 candidato retratado no
curriculo positivo foi mais bem avaliado quanto as suas qualificacBes, quanto a sua
atratividade para a empresa e quanto ao interesse pelo cargo do que o candidato retratado no
curriculo negativo. Assim, H1 e H3 ndo foram corroboradas, apesar das médias do curriculo

negativo serem menores que as do positivo, e H2 foi parcialmente corroborada.

Tabela 6

Descricéo de itens agregados por curriculo

Questionario 1 Questionério 2
Itens Agregados Curriculo Média Desvio-Padrao Média I?)g(sj\%(())-
Desempenho futuro no Negativo 2,56 0,66 3,41 0,69
trabalho Positivo 2,97 0,94 3,50 0,55
Atracio Negativo 2,12 0,83 3,79 0,64
¢ Positivo 3,21 0,88 4,08 0,24
Contratagdo Negativo 2,38 1,06 4,00 1,07

Positivo 3,38 0,92 4,38 0,52
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Foi verificado que no curriculo negativo houve correlacdo é igual a 0,00 (p =1) e no
positivo a correlacdo € direta e de magnitude igual a 0,22 (p = 0,60) entre impressao geral

anterior a entrevista e a avaliacdo do candidato na entrevista, sendo refutada a H4.

A fim de analisar a ocorréncia do viés de confirmacao, foi realizada a ANOVA de
modelo misto de medidas repetidas. A hipdtese de esfericidade nao foi violada para nenhuma

das andlises que se seguem.

N&o houve efeito do curriculo na intencéo de contratar antes e depois da entrevista,
F(1,14) = 4,17; p = 0,060; nzp = 0,230. Houve efeito principal e significativo intrassujeito da
contratacdo antes e apés a entrevista, F (1,14) = 17,64; p = 0,001; nzp =0,558; e a
comparacéo de pares revelou que houve diferenca significativa entre a intencdo de contratar
anterior e posterior a entrevista nos curriculos positivo e negativo (Bonferroni, p < 0,05).
Assim, os dados sugerem que H5 deve ser corroborada parcialmente, pois, apesar de no
curriculo positivo ter havido diferenca significativa, a média posterior foi maior que a

anterior, no sentido da manutencdo da ideia de contratar o candidato.

Tabela 7

Descricéo por curriculo da inten¢do de contratar antes e depois da entrevista

Curriculo Itens Média Desvio-padréo
Negativo 3A 2,38 1,06

3P 4,00 1,07
Positivo SA 3,38 0.92

3P 4,38 0,52

H6 e H7 sdo testadas, respectivamente, pela comparacao das médias dos indices de
atracdo e da expectativa do desempenho futuro no trabalho anteriores e posteriores a
entrevista, por curriculo.

E observado que houve efeito do curriculo na atragdo antes e depois da entrevista,

F(1,14) =8,33; p=0, 012; nzp = 0,373; e houve efeito principal e significativo, na analise
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intrassujeito, da atracdo antes e depois da entrevista, F (1,14) = 24,69; p = 0,000; nzp =0,638.
A comparacdo de pares mostra que houve diferenca significativa entre as médias para ambos
os curriculos (Bonferroni, p < 0,05), corroborando-se parcialmente H6, ja que o candidato do

curriculo positivo permaneceu sendo bem avaliado nesse quesito.

Tabela 8
Descricdo por curriculo da atracdo antes e depois da entrevista
Curriculo Itens Média Desvio-padrédo
Negativo Atracdo-A* 2,12 0,83
Atracdo-P** 3,79 0,64
Positivo Atracdo-A 3,21 0,88
Atracdo-P 4,08 0,24

Nota: * Atracdo antes da entrevista.** Atragdo posterior a entrevista.

Para finalizar a testagem de H7, é verificado que ndo houve efeito do curriculo na
expectativa de desempenho futuro no trabalho anterior e posterior, F (1,14) = 0,68; p = 0,422,
nzp = 0,047; mas houve na analise intrassujeito dessa expectativa antes e depois da entrevista,
F (1,14) =11,70; p = 0,004; nzp = 0,455. Por fim, a comparacao de pares demonstra que
houve diferenca significativa entre as médias para ambos os curriculos (Bonferroni, p < 0,05),

sendo H10 refutada.

Tabela 9

Descricéo por curriculo da expectativa do desempenho futuro no trabalho antes e depois da entrevista

Curriculo Itens Média Desvio-padrédo
Negativo Adesempenho* 2,56 0,66
Pdesempenho** 3,41 0,69
PoSitivo Adesempenho 2,97 0,94
Pdesempenho 3,50 0,55

Nota: * Desempenho futuro no trabalho antes da entrevista.** Desempenho futuro no trabalho posterior a entrevista.

A fim de testar as hipdteses H8, H9 e H10, foi realizada a ANOVA com as médias
dos quesitos favorabilidade, dificuldade e qualificagdo. Pode ser verificado que as médias de
favorabilidade, dificuldade e qualificacdo sdo maiores para o curriculo positivo do que para o
negativo. Contudo, a diferenca entre os curriculos é significativa apenas para o quesito

dificuldade, F (1,14) = 4,95; p = 0,043,; nzp = 0,262, evidenciando que perguntas mais dificeis
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foram realizadas para o candidato do curriculo positivo, implicando a refutagdo das hipoteses

8,9 e 10.

Tabela 10

Descricdo de favorabilidade, dificuldade e qualificagéo por curriculo

Curriculo Caracteristicas* N Média Desvio-padrédo

Negativo Favorabilidade 8 5,00 0,44
Dificuldade 8 4,38 1,08
Qualificagdo 8 4,04 0,58

Positivo Favorabilidade 8 5,08 0,66
Dificuldade 8 5,42 0,77
Qualificagdo 8 4,50 0,80

Notas. * A favorabilidade é definida como quéo favoravel (7) ou desfavoravel (1) o candidato pode se colocar
ao responder a pergunta. A dificuldade se refere ao quéo facil (1) ou dificil (7) é a pergunta para ser respondida.
A qualificacéo se refere ao quao qualificado (7) ou desqualificado (1) o entrevistador pensou que o candidato
fosse para o cargo.

No que diz respeito ao grau de confianca antes da entrevista (escala que variade 1 a
5), os participantes do curriculo positivo apresentaram média menor (M = 2,88; DP = 0,48)
do que aqueles que analisaram o curriculo negativo (M = 3,63; DP = 0,38). O grau de
confianca posterior a entrevista foi menor para aqueles que analisaram o candidato do
curriculo positivo (M = 4,00; DP = 0,27) do que para os que analisaram o curriculo negativo
(M =4,38; DP = 0,18). Como n&o hé diferenca significativa entre as médias, os itens
anteriores e posteriores a entrevista foram agregados para analisar se o nivel de confianca dos
participantes influencia (como covariante) na relagéo entre as avaliagdes anteriores e
posteriores a entrevista, por meio do modelo misto da analise de medidas repetidas.

O resultado demonstra que o nivel de confianca ndo interfere na expectativa de
desempenho futuro no trabalho anterior e posterior a entrevista, F (1,13) = 0,35; p = 0,562;
n’, = 0,026; na atragéo anterior e posterior & entrevista, F (1,13) = 0,02; p = 0,884; 1%, =
0,002, e na intengdo de contratar antes e depois da entrevista, F (1,13) = 0,02; p = 0,892; nzp
=0,001. Assim como no Experimento 1, o nivel de confianca néo apresenta relagdo com as

avaliagdes anteriores e posteriores a entrevista.



51

Nesse experimento, da mesma forma, ndo houve interferéncia das variveis idade e
tempo de experiéncia na atragdo anterior e posterior a entrevista, na expectativa de
desempenho futuro no trabalho anterior e posterior a entrevista e na intencdo de contratar
anterior e posterior a entrevista. Para a realizacdo dessas analises, trés casos extremos foram
retirados, de modo que sete participantes estdo na condigdo do curriculo positivo e seis na do
curriculo negativo.

Houve, contudo, na anélise intrassujeito, efeito da covariavel quantidade de
entrevistas feitas na atracdo anterior e posterior a entrevista, F (1,8) =9,59; p = 0,015; nzp =
0,545. Também houve efeito do curriculo na analise entressujeitos, F (1,8) = 6,48; p = 0,034;
nzp = 0,447, ap6s o controle do efeito da quantidade de entrevistas. Assim, a diferenca (ou a
mudanga de opinido) entre a atracdo anterior e posterior a entrevista deve-se ao efeito da
quantidade de entrevistas realizadas pelos participantes, de modo que aqueles que analisaram
o curriculo negativo tiveram mais oportunidades de entrevistas (450) do que aqueles que
analisaram o curriculo positivo (240). Também houve efeito dessa covariavel na analise da
expectativa de desempenho futuro no trabalho anterior e posterior a entrevista, F (1,8) = 7,00,
p =0,029, nzp = 0,467, influenciando a diferenca intrassujeito dessa variavel. A correlacdo
entre o tempo de experiéncia e a quantidade de entrevistas ndo é positiva e nem significativa.

A andlise por sexo também ficou prejudicada nesse experimento, tendo em vista que
houve a participacdo de apenas um entrevistador.

Discussao

Os resultados concernentes a impressao geral que os participantes tiveram do
candidato descrito no curriculo negativo mostram que esta possui relacdo inversa com a
avaliacdo do seu desempenho na entrevista, 0 que denota a mudanca de opinido ou a
desconfirmacdo de suas expectativas prévias (Trope & Bassok,1982). Apesar da baixa

magnitude na relacdo entre tais variaveis, no curriculo positivo, pode ser observado que ha
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indicios de que houve manutencédo da avaliagdo, isto é, uma vez que 0s participantes
avaliaram bem o candidato, eles tenderam a avaliar igualmente bem (ou melhor) o seu
desempenho na entrevista, denotando a confirmacdo de suas expectativas. Destaca-se que,
mesmo sendo padronizado durante o experimento, o desempenho do candidato do curriculo
negativo continua sendo inferior ao desempenho avaliado do curriculo positivo.

As andlises da expectativa de desempenho futuro no trabalho, da atragdo e da intencdo
de contratar antes e depois da entrevista desse experimento, revela-se que ndo houve viés de
confirmacéo das expectativas no curriculo negativo, resultado semelhante ao encontrado no
Experimento 1. Assim, os participantes sentiram-se confortaveis em mudar de opinido, ao
contrario de que Carlson (1971) propde. Logo, é possivel que esses resultados corroborem
com Eber e Fiske (1984), que mostram evidéncias de que as pessoas dao atencgdo as
informagdes inconsistentes com suas expectativas prévias. Ou seja, uma vez que 0s
participantes analisavam o curriculo negativo e as respostas dadas, a inconsisténcia foi
percebida, fazendo com que mudassem de opinido sobre tal candidato.

Contudo, quando se trata do curriculo positivo, nota-se que houve a incidéncia do viés
de confirmacdo na atracdo anterior e posterior a entrevista. Ou seja, quando o participante
depara-se com um curriculo bem descrito, ele tende a continuar avaliando melhor o
candidato. Uma das explicagdes para que isso aconteca séo as distor¢des cognitivas advindas
da atencdo dada as informacdes que confirmem suas expectativas iniciais (Dipboye, Stramler
& Fontenelle, 1984; Dougherty, Turban & Callender, 1994).

Apesar da analise de juizes ter permanecido com baixo grau de confiabilidade, os
resultados apontam para a mesma tendéncia do Experimento 1. Isto é, o indice de
favorabilidade permaneceu maior para o positivo quando comparado com o negativo tanto no
primeiro como no segundo experimento. Em ambos os experimentos, o indice de qualificagdo

ou adequacéo foi maior para o positivo quando comparado com o negativo, mas em nenhum
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dos experimentos houve diferenca significativa entre eles. E, no que tange a dificuldade, em
ambos 0s experimentos, as perguntas mais dificeis foram direcionadas para os participantes
do curriculo positivo, refutando o proposto por Macan e Dipboye (1988).

H4 indicios de que a impressdo geral influencia na maneira como o entrevistador
realiza as perguntas, de modo que ele as confirme no curriculo positivo. Contudo, no caso do
negativo, perguntas mais faceis foram feitas, denotando leniéncia por parte do entrevistador,
resultado semelhante ao encontrado por Binning et al.(1988), que revelaram essa tendéncia
quando o entrevistador era do sexo oposto ao candidato. Contexto esse semelhante ao do
experimento, que teve maioria de participantes do sexo feminino e um candidato do sexo
masculino. Apesar da utilizacdo de perguntas desconfirmatorias, tal leniéncia ndo fez com
que o candidato do curriculo negativo tivesse melhores avaliacdes posteriores a entrevista que
o candidato descrito no curriculo positivo.

Conforme j& apresentado no Experimento 1, o grau de confianga ndo influenciou as
varidveis dependentes, corroborando novamente com o estudo de Phillips e Dipboye (1989).
Um dos motivos pelo qual isso deve ter ocorrido € devido ao nivel de confianga néo ter sido
influenciado pelos curriculos apresentados, ndo havendo como comprovar o papel dessa
varidvel como moderadora no processo. Sugere-se que, além do curriculo, outras informacdes
do candidato sejam oferecidas aos entrevistadores, como desempenho em simulagdes de
trabalho e na faculdade, a fim de aumentar o nivel de confianca do entrevistador.

N&o foi possivel verificar o efeito da idade e da experiéncia nas avaliacBes anteriores
e posteriores relacionadas a atracdo e a expectativa do desempenho futuro no trabalho.
Contudo, foi demonstrado que ha o efeito da quantidade de entrevistas na atracéo e na
expectativa do desempenho futuro no trabalho antes e depois da entrevista, de modo que a
desconfirmagéo das avaliag@es iniciais do candidato do curriculo negativo pode estar

relacionada com o fato de o individuo ter realizado mais entrevistas de selecéo.
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Curiosamente, maior quantidade de entrevistas ndo significa ter maior tempo de
experiéncia em recrutamento e selecéo para o presente estudo. Um dos motivos pode ser pelo
fato dos participantes terem demandas diferenciadas quanto a quantidade de entrevistas em
seus locais de trabalho, ou pelo fato das pessoas ndo trabalharem mais com isso diretamente.
Além do mais, essa variavel ndo foi devidamente controlada nos grupos, devendo essa
caracteristica ser mais bem investigada em estudos posteriores, pois Phillips e Dipboye
(1989) argumentam que o vies de confirmacéo ocorre, com maior probabilidade, em
individuos com mais experiéncia na realizacdo de entrevistas de selecao.

Assim, de modo geral, pode ser observado que houve tanto a incidéncia do viés de
confirmacéo (no curriculo positivo) quanto o de desconfirmacéo (no curriculo negativo). Por
mais que as perguntas fossem significativamente tendenciosas, com a utilizagéo de respostas
padronizadas, o participante mudou de opinido em rela¢do ao candidato do curriculo
negativo. Contudo, o viés de desconfirmacdo nao impediu que o candidato de curriculo
negativo tivesse avaliacbes mais baixas que o do curriculo positivo.

Discussao Geral

O objetivo em ambos os experimentos foi testar a influéncia das
impressdes/expectativas iniciais do entrevistador em suas avaliagfes anteriores e posteriores a
entrevista e nas perguntas que sdo realizadas. De modo geral, 0s experimentos mostraram
que as impressdes/expectativas possuem influéncia na avaliacéo inicial e final, visto que o
candidato com o curriculo negativo permaneceu sendo pior avaliado quando comparado ao
candidato com caracteristicas positivas.

Por outro lado, a mudanca de opinido ocorreu entre as avaliagdes iniciais e posteriores
a entrevista do candidato do curriculo negativo. No momento do debriefing foi enfatizado que
o curriculo ndo consistia fonte confidvel das informacdes do candidato, o que pode explicar o

conforto dos participantes em mudar a sua opinido, tornando questionavel a utilizacdo desse



55

tipo de instrumento como eliciador de expectativas. Dessa forma, a expectativa pode ser
eliciada também por outros tipos de técnicas de coletas de dados (testes psicométricos,
simulagdes de trabalho) (Godoy & Noronha, 2005) e que devem ser utilizadas em pesquisas
posteriores.

O viés de confirmagdo ocorreu no grupo que avaliou o candidato com os melhores
atributos e experiéncias. Curiosamente, em ambos 0s experimentos, as expectativas negativas
foram superadas, o que contradiz o proposto pelo efeito da primazia (Bolster & Springbett,
1961; Carlson, 1971; Florea, 2007; Hollmann, 1972), mas também o peso que a impressdo
negativa possui sobre as avaliacdes dos entrevistadores (London & Hakel, 1974). Mesmo que
as avaliac@es do curriculo negativo permanecam inferiores aos demais, esse resultado deve
ser considerado para estudos posteriores, sendo possivel a ocorréncia de desconfirmacéo de
avaliacOes (Trope & Bassok,1982), principalmente em contextos de tomada de decisdo que
exijam acuracidade (Miller & Turnbull ,1986; Neuberg ,1989; Snyder & Stukas,Jr, 1999).

Uma maneira de verificar se as expectativas negativas continuam sendo superadas é
proporcionar ao participante que analise os dois curriculos (positivo e negativo) em
momentos distintos, e que também sejam padronizadas as respostas menos desejadas para
ambas as condic¢des. Tal procedimento podera elucidar se havera manutencao da avaliacao
positiva posterior a entrevista do candidato do curriculo melhor qualificado e se as
expectativas negativas continuardo sendo superadas.

Perguntas mais favoraveis e mais dificeis foram destinadas ao candidato do curriculo
positivo em comparacdo as destinadas ao candidato do curriculo negativo, constituindo
evidéncia de que as impressdes/expectativas podem influenciar os questionamentos
realizados ao candidato e que, por sua vez, podem afetar o desempenho do candidato, por
meio da profecia auto-realizadora (Dipobye, 1982). Destaca-se, contudo, que os resultados

obtidos ndo permitem afirmar se a profecia auto-realizadora ocorre ou nao, haja vista a
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elaboracgdo sistemética de respostas. Para isso, sugere-se que haja um grupo de estudantes que
elaborem as respostas e que estas também sejam avaliadas por juizes, conforme realizado por
Macan e Dipobye (1988).

As implicacdes desses resultados demonstram que o viés pode constituir uma ameaca
a validade da entrevista, caso o desempenho do candidato ndo seja tdo bom quanto o seu
curriculo. Assim, mais fontes de informacdes sobre 0 mesmo devem ser consultadas antes da
contratagdo de um candidato. Para evitar esse viés, & recomendavel que os profissionais que
recrutam curriculos sejam diferentes daqueles que interagem com os candidatos, para que nao
haja contaminagdo das expectativas iniciais. Além disso, é recomendavel a realizacéo de
entrevistas em painel, visto que a concordancia entre os entrevistadores afasta a ameaca do
viés de confirmacdo (Macan & Dipboye, 1988).

Outras caracteristicas que também influenciam a condugdo da entrevista sdo o estilo
vocal do entrevistador e 0s seus comportamentos nao-verbais (Dipboye,1982; Dipboye,
Fontenelle & Garner, 1984; Dougherty, Turban & Callender, 1994; Florea, 2007; Imada &
Hakel, 1977). Tais caracteristicas ndo foram acessadas porque nao foi utilizado video ou ndo
foi proporcionado nenhum tipo de interacdo com algum confederado no papel de candidato
sob a observacdo de juizes, sendo essa uma limitacdo desses experimentos.

E oportuno salientar outras limitacdes dessa pesquisa, como a impossibilidade de
realizarem-se analises que permitissem verificar se haveria influéncia da idade e do tempo de
experiéncia nos resultados encontrados devido a distribuicdo ndo homogénea dessa variavel
em cada condicdo de ambos os experimentos. Nao foi possivel, também, distinguir possiveis
diferencas entre homens e mulheres devido a distribuicdo ndo homogénea em cada condicéo
no Experimento 1, e pela pouca quantidade de homens no Experimento 2. Assim, sugere-se
que estudos posteriores levem tais variaveis em consideracdo, pois ha indicios na literatura

que essas sejam relacionadas com a ocorréncia do viés de confirmacao.



57

N&o se pode dizer com precisdo se foram ativados esquemas, prot6tipos ou
esteredtipos, mas representagdes mentais do que seria o candidato desejado foram ativadas
para, entdo, as impressoes e expectativas serem formadas (Macan & Dipboye,1988; Fiske &
Taylor, 2008; Roese & Sherman, 2007). Pesquisas posteriores podem se debrucar
especificamente na influéncia que os estere6tipos de grupos (negros, latinos, homens e
mulheres) possuem no julgamento e na tomada de deciséo dos entrevistadores, conforme
Hakel, Hollmann e Dunnette (1970), Purkiss et al. (2006) e Sydiaha (1961) destacam.

Outra limitacdo encontrada foi a baixa confiabilidade da andlise de juizes, em ambos
0s experimentos, o que afeta os resultados obtidos. Isso pode ter ocorrido porque,
primeiramente, ndo houve tratamento das questfes. Ou seja, as mesmas questdes que foram
submetidas aos juizes sdo as formuladas pelos participantes. Talvez, isso possa ter impactado
a analise de dados, visto que houve algumas perguntas que nao avaliavam caracteristicas do
candidato e que néo se aplicava a avaliacao de qualquer dos quesitos solicitados. Ademais,
nédo foram delimitadas as perguntas que deveriam ser feitas, ou seja, se perguntas situacionais
ou comportamentais. Mas outras pesquisas podem abordar diretamente esse aspecto, visto
que perguntas comportamentais sdo mais validas que as situacionais (Campion, Campion &
Hudson Jr., 1994; Pulakos & Schmitt,1995).

Apesar dessas limitacdes, ha evidéncias do importante papel que a expectativa possuli
no processo de tomada de decisdo em selecéo de pessoal e, mais especificamente, na

realizagdo de entrevistas de selegéo.
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Anexo 1 — Anédlise de Cargo

Estagidrio de Administracdo de RH

Empresa privada de médio porte procura estagiario que possa, principalmente, dar suporte
aos eventos de treinamento e ajudar na implementa¢do da Gestao por Competéncias da
empresa. Tal implementagao € recente, de modo que ¢ esperado do estagiario que ele pense,
juntamente com a equipe, estratégias de coleta e analise de dados.

Funcodes

- Organizacdo de documentos relativos a treinamentos, pagamentos, € outros;

- Atendimento ao publico interno e externo a organizagao;

- Dar suporte no pagamento aos funcionarios;

- Consolidagao de inscri¢des de participantes em cursos oferecidos pela empresa;

- Apoio a realizagdo dos cursos, no que diz respeito ao gerenciamento de disponibilidade
de auditorio e de equipamentos para o evento instrucional.

- Realizar atividades ligadas a Gestao por Competéncias da empresa.
Atividades

- Confecgdo de relatorio referente ao controle de documentos em geral;

- Garantir a satisfacdo do publico interno e externo em relagao ao atendimento;
- Organizar as folhas de pagamento;

- Confeccionar planilhas de acompanhamento de curso;

- Confeccionar listas de presenga e certificados;

- Acompanhar os eventos instrucionais;

- Realizar entrevistas com empregados da empresa, de modo a levantar as competéncias de
cada cargo.

- Analisar e consolidar os resultados acerca das competéncias encontradas.
Carga Horéria

- 20 horas semanais, flexivel.

Requisitos Psicologicos

Conhecimentos Especificos

- A partir do 4° semestre do curso de Administragao.

- Conhecimento bésico sobre gestdo por competéncias (desejavel).
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- Conhecimento basico sobre administragdo de recursos materiais (desejavel).

Conhecimentos Gerais

- Ter conhecimento intermedidrio do Pacote Office (Excel, Word, Power Point e Internet).
Habilidades

- Cumprir prazos previamente especificados pela chefia/supervisor.

- Ser cuidadoso na realizagdo das atividades a fim de evitar erros.

- Gerenciamento das atividades por ordem de importancia e de urgéncia.
- Tomar decisao de forma rapida e eficaz em momentos inesperados.

- Trabalhar sob pressao de tempo.

- Tratar o publico interno e externo a organizacao de maneira cordial.

- Saber escrever de acordo com as normas da lingua portuguesa.

- Facilidade na adaptag¢ao em diferentes contextos de trabalho.

Aptiddes

- Comprometimento com a organizagao.

- Disposto a dar suporte sempre que necessario.

- Disposigao para aprender.

- Dedicacdo (realizar suas atividades com atencao).

- Curiosidade para aprender.

Tracos de Personalidade

- Pro-atividade (propor atividades ou solucdes de problemas sem que ninguém peca).

- Flexibilidade quanto a opinido dos outros (aceitar opinides que divergem das suas, mas
que agrada a maioria);

- Organizacao (dispor documentos em geral de forma que outras pessoas também os
acessem; planejar suas atividades de acordo com as prioridades) e

- Inovacgao (propor solugdes passiveis de serem implementadas, mas que até entdo nao
foram cogitadas);

- Paciéncia (no atendimento ao publico).
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Anexo 2 - Curriculo Positivo
Jodo Fernando Nunes
24 anos
Objetivo

Interesse por atuar nas seguintes areas: remuneragado, folha de pagamento, admissao e
demissdo, beneficios e recursos humanos.

Formacao
Administragao da Universidade de Brasilia (diurno), cursando 6° semestre.
Experiéncia(s) Profissional (ais):

1) Banco do Brasil:

Responsavel por controle de documentos referentes a contratos temporarios; pela
organizac¢do e acompanhamento de treinamento de novos colaboradores e rotinas
basicas de pessoal, como ponto e contra-cheque e distribuicao de vale transporte.
Organizagdo de arquivos em geral. Suporte a atividades de recrutamento e selegao de
estagiarios, como triagem de curriculos e realizacdo de dindmica de grupo. Duracdo:
03/2008 a 11/2008

2) Bunge:

Auxilio na admissao de pessoal, confeccao de crachas, recep¢do e atendimento
telefonico. Apresentagdo de empresa, vendas, cadastro de clientes, faturamento,
controle de fluxo de caixa, atendimento a fornecedores ¢ informagdes a clientes.
Duragdo: 03/2009 a 01/2010.

Habilidades

1) Inglés Intermediario e dominio pleno escrita, fala e leitura (Intercambio cultural, 12
semanas, em Vancouver Canada, de 12/2008 a 02/2009).

2) Espanhol Intermediario
3) Pacote Office Windows XP.
Cursos (ou Disciplinas realizadas na faculdade) e Especializagoes:
1) Palestra sobre Leis e Rotinas trabalhistas (8 horas).
2) Atendimento ao cliente.
3) Sintaxe ¢ Morfologia da Lingua Portuguesa
4) Administra¢do de Recursos Humanos (Disciplina realizada na faculdade).
5) Administragdo de Recursos Orgamentarios e Financeiros (em curso).

Sou dinamico, aprendo com facilidade e lido bem com pessoas.
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Anexo 3 - Curriculo Negativo
Jodo Fernando Nunes
24 anos
Objetivo
Estagio
Formacao
Administragdo da Universidade de Brasilia (diurno), cursando 4° semestre.
Experiéncia(s) Profissional (ais):
3) Franga e Minuzzi Advocacia:
Responsavel por rotinas administrativas. Durag@o: 03/2009 até 06/2009.
4) Academia Dom Bosco:
Responsavel por rotinas administrativas. Durag@o: 08/2009 até 11/2009.
Habilidades
4) Ingles Basico
Cursos (ou Disciplinas realizadas na faculdade) e Especializacoes:

6) Word Basico e Excel basico.

Sou dinamico, aprendo com facilidade e lido bem com pessoas.
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Anexo 4 - Curriculo Neutro

Jodo Fernando Nunes
20 anos
Objetivo
Estagio na area de Recursos Humanos.
Formacao
Administragao da Universidade de Brasilia (diurno), cursando 5° semestre.
Experiéncia(s) Profissional (ais):
5) CTIS:
Auxilio na admissdo de pessoal e rotinas de pagamento. Duragdo: 09/2009 a 03/2010.
6) Academia Runway
Fechamento de contrato, vendas e pagamento.
Duracao: 01/2009 a 09/2009.
Habilidades
5) Inglés Intermediario
6) Espanhol Basico
7) Pacote Office Windows XP.
Cursos (ou Disciplinas realizadas na faculdade) e Especializagoes:
7) Administragdo de Recursos Humanos (Disciplina realizada na faculdade).

8) Administragdao de Recursos Or¢camentarios e Financeiros (em curso).

Sou dinamico, aprendo com facilidade e lido bem com pessoas.



70

Anexo 5 - Questionario 1 — Experimento 1

1) “Que tipo de desempenho vocé espera que o candidato possua ao responder essas
questdes?” 1(Péssimo) a 5 (Excelente).

2) “Tendo em vista o curriculo analisado, eu contrataria esse candidato” 1 (Discordo
Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).

Questoes de 3 a 5: ver se os participantes se diferenciaram entre as condigdes.

3) A partir da(s) experiéncia(s) do candidato, julgo que ele seja competente para assumir
0 cargo.

Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza.

4) Posso inferir do curriculo apresentado que o candidato pode ser aprovado no processo
seletivo.

Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza

5) Esse curriculo retrata candidato que sabe desempenhar com competéncia seu trabalho.
Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza

6) Quao confiante estou da analise que fiz desse curriculo?

Muito Confiante ( ) Confiante ( ) Pouco Confiante ( ) Nao estou confiante ( )
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Anexo 6 - Questionario 2 — Experimento 1
1) “Que tipo de desempenho o candidato obteve ao responder as suas questoes?”’
1(Péssimo) a 5 (Excelente).
2) “Eu contrataria esse candidato”
Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (5).

3) A partir das respostas do candidato, julgo que ele seja competente para assumir o
cargo.

Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza

4) Posso inferir das respostas apresentadas que o candidato pode ser aprovado no
processo seletivo.

Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza
5) Esse candidato sabe desempenhar com competéncia seu trabalho.

Discordo Totalmente (1) ----------- Concordo Totalmente (5). () Nao tenho certeza
6) Quao confiante estou da analise que fiz do candidato?

Muito Confiante ( ) Confiante ( ) Pouco Confiante ( ) Nao estou confiante ( )
Dados Pessoais

1) Idade

2) Sexo

3) Tempo de experiéncia com processo seletivo (analise de curriculo e entrevista): até 1
ano; de 1 ano a 2 anos; de 2 a 4 anos; de 4 a 6 anos; de 6 anos ou mais.

4) Area de Graduagao:
5) Semestre no curso:

6) Em média, quantas entrevistas vocé fez durante o Gltimo processo seletivo de sua
empresa’?

7) Quanto tempo vocé estd no RH?
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Anexo 7 - Questionario Avaliacéo de Juizes — Experimento 1

Vocé foi indicado (a) a participar como juiz (a) da pesquisa sobre processo seletivo que
compord a dissertacdo de Maria Emilia Aradjo do Instituto de Psicologia, da Universidade de
Brasilia. De modo geral, os participantes tiveram que analisar um curriculo ficticio e uma
andlise de cargo (também fictica) e elaborar algumas questbes, de modo a simular uma
entrevista de emprego para o cargo de estagiario em Recursos Humanos. Sua funcéo ¢é ler as
perguntas que se seguem e avalia-las de acordo com as seguintes caracteristicas:

1) Favorabilidade: o quanto as perguntas propiciam respostas que coloquem os candidatos
sob uma perspectiva favoravel ou desfavoravel (1).

Favoravel Desfavoravel

7 6 5 4 3 2 1

2) Dificuldade: avaliar o quéo dificil é a questdo para que o candidato comum responda.

Muito Muito
Dificil Facil
7 6 5 4 3 2 1

Por favor, avalie cada questdo abaixo de acordo com as caracteristicas acima descritas de
acordo com as suas respectivas escalas.

3) Qualificagéo: o quéo qualificado o entrevistador pensou que o candidato era para o cargo.

Muito Pouco
Quialificado Quialificado

7 6 5 4 3 2 1
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Anexo 7 - Questionario Avaliacéo de Juizes — Experimento 1 (continuacao)

Por favor, preencha as colunas, de acordo com as suas respectivas escalas, para cada questao
abaixo.

Perguntas Favorabilidade Dificuldade

3) Qualificacdo: o qudo qualificado o entrevistador pensou que o candidato era para o cargo.

Muito Pouco
Qualificado Quialificado
7 6 5 4 3 2 1

Obrigada pela sua participagédo!!!




74

Anexo 8 — Exemplos de perguntas realizadas — Experimento 1
1) Quais outras experiéncias de trabalho ele gostaria de acrescentar?
2) Porque ele gostaria de estagiar em nossa empresa?

3) Quando trabalha em equipe vocé espera alguém tomar a iniciativa ou logo assume a
posicao de lider?

4) Por que suas experiéncias foram tdo curtas?
5) Ja trabalhou em grupo? Como foi?

6) O que vocé define como "ser dindmico"?

7) Porque vocé merece ocupar a vaga oferecida?

8) Quais foram suas principais dificuldades quando trabalhava com atendimento ao pablico
na area de vendas?

9) Existe a possibilidade de vocé trabalhar além do horério pré-estabelecido?

10) O que voceé faz quando esta sobrecarregado?



Anexo 9 — Questionario 1 — Experimento 2

Codigo

Marque um “X” na resposta que melhor expressa sua opinido.

75

Itens Avaliagdo
1) Impressdo geral do candidato com base nas Péssima Excelente
informagdes disponibilizadas no curriculo. 1 2 3 5
2) anl asua primeira gwahagao do Baixa Alta
candidato frente as qualificacdes
requeridas pelo cargo? 1 2 3 5
3) Se vocé tivesse o poiier da decisao, qual Baixa Alta
a probabilidade de vocé oferecer o cargo a
ele? 1 2 3 5
4) Qual a probabilidade do candidato ter Baixa Alta
um desempenho de destaque na empresa? 1 ) 3 5
5) Qual a probabilidade do candlda}to, em Baixa Alta
pouco tempo de empresa, conseguir um
aumento no valor de sua bolsa? 1 2 3 5
6) Qual a probabilidade do ?andlc’lato. ser Baixa Alta
contratado pela empresa ap6s o término do seu
estagio? 1 2 3 5
7) Quio atrativo é o candidato para a Pouco Atrativo Muito Atrativo
empresa? 1 b 3 5
8) Qual a probabilidade do candidato receber Baixa Alta
elogios de sua chefia imediata? 1 ) 3 5
9) Qual a probabrllldade do 9and1dato ter Baixa Alta
enviado um curriculo especialmente para o
cargo em aberto nessa empresa? 1 2 3 5
10) Quio confiante estou da analise que fiz do | Pouco Confiante Muito Confiante
candidato? 1 P 3 5
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Anexo 10 — Questionario 2 — Experimento 2
Codigo

Marque um “X” na resposta que melhor expressa sua opinido.

Itens Avaliagao

1) Como vocé avalia o desempenho do Péssimo Excelente
candidato na entrevista? 1 21 3 |4 5
2) Qual a sua avaliag@o do candidato frente Baixa Alta
as qualificacdes requeridas pelo cargo? 1 21 3 |4 5
3) Se vocé tivesse o poder da decisdo, qual a Baixa Alta

babilidade d ¢ of
probabilidade de vocé oferecer o cargo a ) 5l 3 |4 5
ele?
4) Qual a probabilidade do candidato ter um Baixa Alta
desempenho de destaque na empresa? 1 21 3 |4 5
5) Qual a probabilidade do candidato, em Baixa Alta
pouco tempo de empresa, conseguir um ) Ny 5
aumento no valor de sua bolsa?
6) Qual a probabilidade do candidato ser Baixa Alta
contratado pela empresa ap6s o término do seu
estagio. 1 203 |4 S
7) Quio atrativo ¢ o candidato para a Pouco Atrativo Muito Atrativo
empresa’? 1 21 3 |4 5
8) Qual a probabilidade do candidato receber Baixa Alta
elogios de sua chefia imediata? 1 21 3 4 5
9) Como vocé avalia o interesse do Baixo Alto
candidato em relagdo ao cargo? 1 21 3 |4 5
10) Quao confiante estou da analise que fiz | Pouco Confiante Muito Confiante
do candidato? 1 21 3 |4 5
Idade: ~ anos.
Sexo: Feminino () Masculino ()
Tempo de Experiéncia com Recrutamento e Selec¢ao: anos meses.
A sua empresa ¢: () Privada () Publica.
Quantidade média de entrevistas feitas por més: entrevistas.

Obrigada pela sua participagao!!!
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Anexo 11 - Questionario Avaliagdo de Juizes — Experimento 2
Cadigo:

Vocé foi indicado (a) a participar como juiz (a) da pesquisa sobre processo seletivo que
compord a dissertacdo de Maria Emilia Aradjo do Instituto de Psicologia, da Universidade de
Brasilia. Na pesquisa, 0s participantes tiveram que analisar um curriculo ficticio, uma anélise
de cargo (também ficticia) e elaborar algumas questdes, de modo a simular uma entrevista de
emprego para o cargo de estagiario em Recursos Humanos. Sua funcéo é ler a entrevista que
se segue e avalia-la de acordo com as seguintes caracteristicas:

1) Favorabilidade: o quanto as perguntas propiciam que os candidatos se coloquem sob uma
perspectiva favoravel (7) ou desfavoravel (1). (Ex: Perguntas que ddo espaco para que O
candidato enalteca algum aspecto favoravel ou desfavoravel seu).

Desfavoravel Favoravel

1 2 3 4 5 6 7

2) Dificuldade: avaliar o quéo dificil é a questdo para que os candidatos respondam (Ex:
Perguntas dificeis sdo aquelas que se exige mais tempo para elaborar resposta, ou que exige
algum tipo de esforgo cognitivo a mais para responder).

Muito Muito
Facil Dificil
1 2 3 4 5 6 7

3) Qualificagéo: o quéo qualificado o entrevistador pensou que o candidato era para 0 cargo
(Entende-se por qualificagdo tanto experiéncias profissionais como académicas).

Pouco Muito
Quialificado Qualificado
1 2 3 4 5 6 7

Analise, de modo geral, a entrevista abaixo e escreva a resposta que melhor expressa sua
opinido acerca das perguntas feitas pelo participante, utilizando a escala de respostas de cada
caracteristica acima descrita

Entrevista 1

(Lista de Perguntas)



Anexo 11 - Questionario Avaliacdo de Juizes — Experimento 2 (continuagao)

Caracteristica

Avaliacao

Favorabilidade

Dificuldade

Qualificacédo
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Anexo 12 — Exemplos de perguntas realizadas — Experimento 2

1) Em relacdo a sua Ultima experiéncia profissional, o que aponta como principais resultados
conquistados na empresa e/ou atividades que contribuiram para o seu desenvolvimento?

2) Ja esteve envolvido em projetos de grande importancia para a empresa? Comente seu
envolvimento em caso afirmativo?

3) Como costuma reagir quando Ihe é solicitado mais de uma atividade? Como se organiza?
Caso ndo tenha vivenciado, coloque como reagiria.

4) Como costuma reagir quando Ihe € solicitado mais de uma atividade? Como se organiza?
Caso ndo tenha vivenciado, coloque como reagiria.

5) Ja apresentou alguma situacdo conflituosa ou de dificil solucdo com o cliente? Comente.
Caso néo tenha tido vivéncia, comente como reagiria.

6) Como reage quando alguém discorda de sua opinido? Comente. Cite exemplos.

7) Descreva quais atividades vocé desenvolveu como responsavel pelas rotinas
administrativas.

8) Qual a sua familiaridade com informatica? Comente.

9) Em relacdo ao desenvolvimento de sua atividade, vocé tem facilidade para atuar em equipe
ou prefere trabalhar sozinho?

10) Descreva pontos (caracteristicas) pessoais que percebe como diferenciais em relagdo a
outros candidatos e caracteristicas percebe que precisa desenvolver.



