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RESUMO: Para o Estado gerar niveis crescentes de bem-estar coletivo,
a profissionalizagdo dos agentes publicos é indispensdvel. Uma forma
estratégica de alcangar essa profissionalizagdo é selecionar servidores
com base em habilidades, atitudes e experiéncias profissionais, nfo
apenas em conhecimento acumulado. Este artigo propde a entrevista
comportamental como instrumento de sele¢do por competéncias de
servidores publicos federais, afastando a interpretagéo literal que veda
sua utilizagdo em concursos publicos ou que a restringe a certames
para cargos que admitam o exame psicotécnico. Conclui que a auséncia
de mengdo direta a entrevista comportamental no regime juridico do
concurso publico federal pode ser superada pela analogia com a prova
oral, na medida em que o jurista preenche a lacuna ao reconhecer
a relagdo essencial entre sujeito, objeto e efeitos juridicos desses
instrumentos de selegio.

PALAVRAS-CHAVE: Concurso Publico. Entrevista Comportamental.
Selegdo por Competéncias. Controle Jurisdicional. Exame Psicotécnico.
Prova Oral. Analogia.

ABSTRACT: For the State to generate increasing levels of collective
welfare, the professionalization of Civil Service is essential. A strategic
way to achieve this professionalization is selecting based on skills,
attitudes and professional experiences, not just acquired knowledge.
This paper proposes that behavioral interview can be a competency
based selection instrument of civil servants, avoiding the literal
interpretation that prevents its use in public exams or limits it to those
positions that admit psychological exam. It concluded that analogy
with oral exam overcomes the blank about behavioral interview in
civil service exam law, as the jurist fulfills the blank when recognizes
similitude between subject, object and juridical effects of these selection
instruments.

KEYWORDS: Civil Service Exam. Behavioral Interview. Competency
based Selection. Jurisdictional Control. Psychological Exam. Oral
Exam. Analogy.
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INTRODUCAO

Sob a ética da governabilidade, do progresso econémico e da
reducdo da desigualdade social, o papel do Estado contemporéneo é
fundamental para o alcance de niveis crescentes de bem-estar coletivo.
Indispensavel para o desenvolvimento dos paises, o aperfeigoamento
do Estado passa, necessariamente, pela profissionalizagdo dos agentes
publicos.

As politicas de sele¢do de pessoas da Administragdo Publica sdo
estratégicas na profissionalizagido dos agentes publicos. Sdo elas que
podem garantir o acesso ao cargo ptiblico em condig¢des isondmicas e
a escolha de servidores publicos que melhor atendam aos anseios da
sociedade.

A Administragio Publica Brasileira, contudo, apesar das reformas
estruturais iniciadas na década de 1990, mantém praticas de selecdo de
servidores semelhantes as utilizadas na década de 1950; limitando-se,
muitas vezes, a testes de multipla escolha para avaliar o conhecimento
dos candidatos.

Paralelamente, a crise de empregabilidade e o sonho com a
estabilidade de um cargo publico levam milhares de brasileiros a
gastar tempo e dinheiro na preparagio para concursos publicos. Essa
demanda encontrou resposta em uma forte “industria” especializada em
treinar os individuos para responder provas rigorosamente centradas
na memorizagio de contetidos programadticos, mas pouco focadas nas
atribuigdes do cargo publico vago.

Conseqiientemente, torna-se freqiiente a frustragdo do érgio e
a insatisfagdo do servidor recém-admitido quando este, apesar do bom
desempenho nas provas do concurso, ndo demonstra as competéncias
necessarias ao bom exercicio do cargo.

Portanto, é necessério aprimorar objetivos, técnicas e aplicagdes
dos processos de recrutamento e sele¢io de servidores publicos,
melhorando a identificagio de candidatos mais competentes e
adequados a satisfagio das necessidades da Administragdo Publica, sem
comprometer a isonomia do concurso.

Contudo, no momento de superar os resquicios de um modelo
burocratico baseado na hierarquia e no controle para utilizar um
modelo de gestdo mais flexivel como a gestdo por competéncias,
uma preocupagdo paralisa os dirigentes de recursos humanos da
Administragdo Publica Federal (APK): como aprimorar o concurso pitblico
ao selecionar servidores por competéncias sem ferir a anacronica legislagdo
atual e nem ter essa selegdo invalidada pelo Judicidrio?
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Essa questio esta presente em uma das recomendagdes do Relatério
da Organizagdo para a Cooperagio e Desenvolvimento Econdmico
(OCDE)' que analisou a gestéo de pessoas do Governo Federal. Em relagdo
ao controle de legalidade dos concursos da APT pelo Judicidrio, reconhece
ser “necessdrio sensibilizar e obter consenso no judicidrio de que o teste
académico de mitltipla escolha ndo é a tnica forma de evitar o nepotismo, e
que certamente funciona contra o recrutamento ideal’”. (grifo nosso)

Dentre outros fatores, acredita-se que as restrigdes do Poder
Judiciério a instrumentos de selegio por competéncias em concursos
publicos sejam decorrentes do didlogo superficial entre a Gestdo de
Pessoas (foco na efetividade das técnicas de sele¢do) e o Direito (foco
na adequagdo do concurso publico aos principios normativos que o
regem). Por meio do conhecimento reciproco dos conceitos especificos
dessas dreas, pode-se aprimorar a gestdo ptiblica e evitar a¢des judiciais
desnecessarias, que atualmente levam a APF a ser a mais demandada
nas ag¢des judiciais, a ponto de causar a morosidade do Poder Judiciario.

Nesse sentido, este artigo aborda a selecdo por competéncias,
a entrevista comportamental, o regime juridico do concurso ptblico
tederal, o controle jurisdicional, o exame psicotécnico, a prova oral
e a analogia como método de integracdo do Direito com o intuito
de auxiliar na escolha meritéria e impessoal dos profissionais que
prestardo servigos publicos a populagdo brasileira, além de contribuir
para a redugio da judicializagio da gestdo de pessoas na APFE.

Com a reflexdo sobre esses conceitos, propde-se a entrevista
comportamental como instrumento de sele¢do por competéncias de
servidores publicos, sustentando que ela pode ser considerada uma
prova oral ao invés de um exame psicotécnico. Qualificada como prova
ou avaliagio, ela seria utilizada em concursos publicos sem a necessidade
de alteracdo formal da legislacdo, bastando o preenchimento da atual
lacuna normativa por intermédio da analogia.

1 SELEGAO POR COMPETENCIAS

A comparagido de pessoas para decidir quais as mais adequadas
e que mais se identificam com o trabalho a ser realizado caracteriza

1 Organizagdo internacional e intergovernamental, com sede em Paris (Franga), que retine representantes de
seus pafses membros (0s mais industrializados da economia de mercado) para trocar informagdes e definir
politicas com o objetivo de maximizar o crescimento econdmico e o desenvolvimento dos Estados-membros.

2 OCDE, Organizagio para a Cooperagio e Desenvolvimento Econdmico. Avaliagdo da gestao de recursos humanos
no governo — Relatério da OCDE: Brasil 2010 - Governo Federal. Disponivel em: <http://www.mp.gov.br/
secretarias/upload/Arquivos/noticias/srh/100520_estudo_OCDE.pdf>. p. 26. Acesso em: 23 jul. 2010.
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o processo de seleciio de pessoas como a porta de entrada de novos
trabalhadores em uma organizagdo. Mesmo se tradicionalmente
entendido por Taylor como a busca da pessoa certa para o lugar
certo, esse processo ampliou seu foco ao ir além da identificagdo do
profissional mais tecnicamente qualificado, tentando reconhecer qual a
pessoa com o perfil mais adequado para desempenhar tarefas especificas
na organizagio®.

Se o ingresso de uma pessoa na organizagdo for considerado
um macroprocesso, o processo de selecio sucede o processo de
recrutamento. O recrutamento localiza e atrai candidatos com o pertil
que atenda as necessidades organizacionais presentes e futuras, tomando
por base informagoes oriundas da analise organizacional, do mercado
de trabalho e das competéncias importantes para que uma pessoa
desempenhe satisfatoriamente suas atividades. Em seguida, a selegdo
escolhe e classifica os candidatos recrutados que melhor atendam as
necessidades da organizacdo.

A gestdo por competéncias é um dos novos modelos de gestdo
elaborados, em razio das mudangas da nova ordem econémica mundial
imposta pela globalizagdo, para tornar as organizagdes mais flexiveis e
competitivas. Assumir esse novo modelo gerencial na AP, inclusive ao
selecionar novos servidores, aprimora seu modelo burocréatico, baseado
na hierarquia e no controle.

Guimaries* identifica na literatura trés correntes que tratam do
modelo gestdo por competéncias: administragdo estratégica, gestdo de
recursos humanos e sociologia da educagio e do trabalho. Representada
por Whiddett e Hollyforde, a corrente da gestdo de recursos
humanos preconiza o uso do conceito de competéncia para integrar as
atividades de gestdo de pessoas, conduzindo os processos de selecdo,
desenvolvimento, avaliagdo e remuneragdo com foco nas competéncias
essenciais’. Seu conceito de competéncia corresponde a:

3 FREITAS, Liziane Castilhos de Oliveira. Avaliagio psicologica em concurso piblico: relagdes com o
desempenho em treinamento de bombeiros. Brasilia: Universidade de Brasilia, 2004. (Dissertagao,
mestrado em Psicologia).

CARVALHO, Ieda Maria Vecchioni; PASSOS, Anténio Eugénio V. Mariani; SARAIVA, Suzana Barros

Corréa. Recrutamento e selecio por competéncias. Rio de Janeiro: FGV, 2008.

4 GUIMARAES, Tomis de Aquino. A nova administragdo ptblica e a abordagem da competéncia. Revista
de Administragdo Piblica. Rio de Janeiro: FGV, 34(3), p. 125-140, mai./jun. 2000.

S

Dividindo as competéncias organizacionais em bdsicas e essenciais, as primeiras correspondem aquelas
que possibilitam o ingresso da organizagio no mercado, mas nio garantem sua permanéncia; enquanto
as competéncias essenciais compreendem um conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias e

sistemas fisicos, gerenciais e de valores, dificilmente imitados pela concorréncia, que geram valor
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(i) descrigoes das tarefas e resultados do trabalho, que permitam
medir a habilidade do individuo em obter um desempenho
compativel com os padroes requeridos pela empresa;

(if) prescrigdoes dos comportamentos esperados dos individuos
no ambiente de trabalho; ou

(iii) combinagdo das condigdes anteriores. A seguir é apresentada
uma figura que resume as principais etapas do processo de
gestdo de pessoas® baseado em competéncias.
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Como parte desse modelo de gestdo de pessoas, a selegdo estd
inserida no processo de captagdo de competéncias e concebe uma
nova forma de escolher e classificar os candidatos ao basear-se nas
competéncias organizacionais (ou institucionais) e na defini¢do de
indicadores de competéncias funcionais (ou individuais):

distintivo percebido pelos clientes e que, dessa forma, conferem vantagem competitiva para a organizagio
(GUIMARAES, 2000; CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008).

6  Mesmo reconhecendo diferengas conceituais entre “gestdo de pessoas” e “gestdo de recursos humanos”,
opta-se por utilizar essas expressdes como sinénimas.

7  Ainda que a revisdo da literatura tenha encontrado mais freqiientemente as expressdes “competéncia
organizacional” e “competéncia funcional”, este artigo utiliza os termos “competéncia institucional” e
“competéncia individual” em razdo da APF os ter adotado no art. 2°, inciso I, do Decreto Presidencial

n.° 5.707/2006.



Adam Luiz Alves Barra 13

Na seleg¢do por competéncias, apesar dos cargos continuarem sendo
a unidade de andlise, deverd ser mapeado o conjunto de saberes que seus
respectivos ocupantes devem ter — o que precisam saber, saber fazer, saber
ser —, levando-se em conta que tais saberes deverdo dar suporte ds competéncias
organizacionais para que elas possam concretizar-se. Por exemplo, se
um empreendimento requer como competéncia organizacional a
capacidade de inovagio continua, além das competéncias requeridas
pelas atividades especificas de cada cargo, devemos considerar
que seus ocupantes deverdo ser criativos de maneira que, em seus
processos de trabalho, produzam as inovagdes que sustentario a
vantagem competitiva da organizagdo.® (grifo nosso)

Para a defini¢do do perfil de competéncias individuais necessarias
aos candidatos que se apresentam para a selegfio, é indispensavel a
atividade estratégica de mapeamento das competéncias institucionais,
permitindo seu alinhamento a gestio de pessoas e ao processo de selegido
por competéncias. Milkovich e Boudreau afirmam que é essencial:

compreender a ligagdo entre os objetivos da organizagio e a
estratégia de selegdo externa. Essa estratégia deve partir diretamente da
andlise das metas organizacionais, que indicard papéis e contribuigoes
necessarios para o trabalho, que determinardo as caracteristicas a
serem buscadas nos candidatos que, finalmente, guiardo as escolhas
dos métodos de selegdo e da avaliagdo de sua eficicia.” (grifo nosso)

Na APF, de forma semelhante ao que faz a alta dire¢do de
uma empresa, o mapeamento das competéncias institucionais seria
estabelecido no planejamento estratégico elaborado pelos drgados
governamentais (supremos ou constitucionais — responsaveis por tragar
os planos de agdo, dirigir, comandar). Por meio desse planejamento,
seriam identificadas as competéncias necessérias para a concretizagio
de sua visdo de futuro, isto é, as competéncias institucionais. Essa visdo
estratégica dos drgdos governamentais orientaria, entdo, as politicas e
acdes para diminuir a distancia entre as competéncias atuais da APF e
aquelas necessarias ao alcance dos objetivos institucionais.

De posse dessas diretrizes fundamentais, os érgdos administrativos
(subordinados ou dependentes — aos quais incumbe executar os planos

8 CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, op. cit., p. 49-50.

9  MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Trad. Reynaldo C Marcondes. Administragio de recursos
humanos. Sao Paulo: Atlas, 2008. p. 210-211.
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governamentais) especificariam as competéncias individuais que
necessitam captar ou desenvolver. Isso pressupde defini¢do prévia
da missdo da organizagdo, conhecimento efetivo da estrutura e do
funcionamento do 6rgéo e razoavel grau de envolvimento dos gestores
e dirigentes, de forma a legitimar o processo de implantagdo do modelo
de gestdo por competéncias e a sele¢do realizada com base nele.

O conceito de competéncia individual aqui utilizado é aquele
pensado por Durand'®. Partindo das chaves do aprendizado individual
de Pestalozzi (triplice atividade da cabeca, das mios e do coragio),
propde que a competéncia envolve conhectmentos, habilidades e atitudes,
englobando ndo s6 questdes técnicas, mas também aspectos sociais e
afetivos relacionados ao trabalho. O Decreto Presidencial n.° 5.707,
de 23 de fevereiro de 2006, introduz formalmente essa nocido de
competéncia na APT (art. 2°, inciso II).

O conhecimento corresponde a diversas informagdes assimiladas
e estruturadas pelo individuo e também a capacidade de receber
informagdes e integri-las dentro de um esquema preexistente, o
pensamento e a visdo estratégicos. A habilidade se refere a capacidade
de agir de acordo com objetivos ou processos predefinidos, com
técnica e aptiddo. Ja a atitude corresponde a aspectos afetivos e sociais
relacionados ao trabalho e a identidade do individuo com os valores
da instituigdo, contribuindo para que haja o seu comprometimento e
motivagdo para alcangar os padrdes de comportamento esperados e,
assim, atingir resultados no trabalho com alto desempenho'".

Para que a competéncia institucional de que a APF necessita
seja identificada dentre as competéncias individuais do candidato ao
cargo publico vago, ela precisa ser objetiva e passivel de observagio
no ambiente de trabalho. Deve representar um desempenho ou
comportamento esperado, indicando o que o futuro servidor ptblico
deve ser capaz de fazer. Esse comportamento deve ser descrito por
um verbo e um objeto de a¢do: “Resolve problemas de dlgebra”. Sempre
que possivel e conveniente, pode-se acrescentar uma condigdo na qual
se espera que o desempenho ocorra: “Resolve problemas de algebra,
sem utilizar calculadoras”. Por fim, pode-se incluir ainda um critério
que indique o nivel de desempenho considerado satisfatério ou um
padrio de qualidade: “Resolve problemas de algebra, cada um deles em

10 DURAND apud BRANDAO, Hugo Pena. Aprendizagem, contexto, competéncia e desempenho: um estudo

multinivel. Brasilia: Universidade de Brasilia, 2009. 345p. (Tese, doutorado em Psicologia).

11 GUIMARAES, op. cit.
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menos de 10 minutos e com exatiddo”?. O quadro a seguir apresenta

outros exemplos de condigdes e critérios de qualidade associados a
competéncias individuais:

Comportamento
{verba + objeto da sciod  Critdrio

Lie ' I 1
coita lesfos e BI0S ce chgta Ithiranch THICEIT

Condiclo

Fonte: CARBONE et al, 2009, p. 57.

Quando a descri¢do da competéncia necessaria ndo for clara e
objetiva, corre-se o risco da banca examinadora dar a ela a interpretacdo
que melhor lhe convir, possibilitando o subjetivismo e a parcialidade”.
Para uma boa descrigio das competéncias necessarias a APE, esses
autores sugerem, com base nas proposi¢des de Mager (1990) e Bruno-
Faria e Branddo (2003):

(1) utilizar verbos que expressem uma agdo concreta, ou seja, que
representem comportamentos passiveis de observagiio no ambiente
de trabalho, como, por exemplo, analisar, organizar, selecionar,
comunicar, avaliar, estabelecer, elaborar, desenvolver e formular,
entre outros; (ii) submeter as descrigdes das competéncias a critica
de pessoas-chave da organizagio, visando identificar inconsisténcias
e inadequagdes; (iii) realizar validagdo semantica das competéncias
descritas, visando garantir que todos os funciondrios compreendam
da mesma forma o comportamento descrito."*

Enfim, verifica-se na selegio por competéncias uma forma de
superar a escolha e classificagdo dos candidatos somente a partir de
titulos e conhecimento memorizado, aperfeigoando o provimento

12 CARBONE, Pedro Paulo. et al. Gestdo por competéncias e gestao do conhecimento. Rio de Janeiro: FGV, 2009.
13 Ibid.
14 Ibid., p. 58.
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meritério de cargos publicos ao selecionar também com base em
habilidades e atitudes necessarias a APF, sem comprometer a
objetividade e a impessoalidade.

2 ENTREVISTA COMPORTAMENTAL

E consenso na literatura que a entrevista assume um papel
central na coleta de informagdes e na tomada de decisdo da selegio,
ainda que existam diversos instrumentos de selegdo. Por isso, em quase
toda sele¢do ha algum tipo de entrevista.

No entanto, segundo muitos autores, nem mesmo a entrevista
pode ser usada isoladamente para selecionar os candidatos. Faissal et
al’ ressaltam que ela é mais bem aproveitada a medida que for utilizada
como um instrumento de sintese de todos os resultados. Segundo eles,
a entrevista:

Consiste na proposi¢io de perguntas aos candidatos, tendo
como objetivo avaliar o dominio de determinadas competéncias
relacionadas ao perfil profissional, levantar informagdes
complementares sobre competéncias que ndo foram vistas por meio
de outras técnicas, investigar mais profundamente aspectos de uma
competéncia que nio tenham sido suficientemente explorados e
esclarecer fatos, impressdes, confirmar ou rejeitar hipéteses que
surgiram ao longo do processo seletivo.'®

Ainda que utilizada com muita freqiiéncia, a constituigdo da
entrevista como instrumento de selecido efetivo e eficaz depende
de conhecimento, habilidade e tato, em razdo da alta dosagem de
subjetividade e imprecisdo que pode apresentar'”.

Para a validagdo desse instrumento, é essencial a superagio de
inclinagdes pessoais. A entrevista deve ser conduzida por profissionais
experientes e capazes de identificar os fatores de ordem pessoal
que podem interferir no processo (preconceitos, antipatia, atragdo,
esteri6tipos etc.), considerando as expectativas da 4rea detentora do
cargo e garantindo que o mesmo candidato seja avaliado por vérios
entrevistadores, sejam eles membros de uma equipe de trabalho

5 FAISSAL, Reinaldo. et al. Atragdo e selegio de pessoas. Rio de Janeiro: FGV, 2005.

6 FAISSAL et al, op. cit., p. 125.

7 CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, op. cit.
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ou outros individuos da empresa'®. A estrutura da entrevista e o
treinamento dos entrevistadores sfo outros fatores que influenciam na
qualidade da entrevista, de acordo com Bohlander, Snell e Shermam'.

Faissal et al® classificam as entrevistas “quanto ao grau de
estruturacdo, ao tipo de informagio que se deseja obter e ao tipo de
pergunta utilizada”. Em relagdo ao grau de estruturagdo, as entrevistas
podem ser estruturadas e ndo-estruturadas. Nas entrevistas estruturadas,
o entrevistador estipula a diregio que a entrevista terd ao fazer
perguntas padronizadas e planejadas, baseadas na andlise de cargo,
e o candidato responde somente a essas questdes. Para Limongi-
Franga e Arellano®' as entrevistas estruturadas fornecem uma base
mais consistente de avaliagio e contribuem para uma tomada de
decisdo mais segura e com possibilidade reduzida de haver acusag¢des
de discriminac@o injusta. Nas entrevistas ndo-estruturadas, sdo poucas
as perguntas planejadas, sendo outras formuladas durante o didlogo,
e o candidato desempenha papel mais amplo na determinagdo do curso
da discussao.

Outra classificagdo das entrevistas é pelo tipo de informagdo
que se deseja obter, podendo ser técnicas ou psicoldgicas. As entrevistas
técnicas tem um caréter decisivo e, como sugerem Faissal et al”*, deve
ser realizada no final do processo, pois geralmente sdo conduzidas pelo
profissional detentor da vaga e objetivam coletar informagdes no que diz
respeito ao conhecimento técnico, experiéncia profissional e habilidades
técnicas do candidato. Assemelha-se aos festes orazs, caracterizados pela
expressdo oral de perguntas, que devem ser respondidas verbalmente
pelo candidato a um avaliador ou uma banca de examinadores. Por outro
lado, as entrevistas psicolégicas visam obter informagdes sobre aspectos
da personalidade do candidato, bem como de sua vida pessoal passada
e expectativas para o futuro, para que seja possivel elaborar um perfil
psicoldgico a fim de verificar a sua adequagdo ao perfil de competéncias
do cargo objeto da selegdo. Devido a dificuldade de aprofundar os dados
coletados — 0 que ndo ocorre com as entrevistas técnicas — pelo pouco

18 FAISSAL et al, op. cit.
LIMONGI-FRANGCA, Ana Cristina; ARELLANO, Eliete Bernal. Os processos de recrutamento e selegdo. In:
FLEURY, Maria Tereza Leme (Org.). As pessoas na organizagdo. Sio Paulo: Gente, 2002.

19 BOHLANDER, George; SNELL, Scolt; SHERMAN, Arthur. Trad. Maria Licia G. Leite Rosa.
Administragdo de recursos humanos. Sao Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2005.

20 FAISSAL et al, op. cit., p. 126.

21 LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, op. cit.

22 FAISSAL et al, op. cit.
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tempo para realizar os processos seletivos e pela exigéncia de serem
psicologos a conduzirem as entrevistas psicoldgicas, estas estdo sendo
usadas com pouca freqiiéncia®.

Quanto ao tipo de pergunta utilizada nas entrevistas, elas sdo
tradicionais, situacionais ou comportamentais. Nas ftradicionais, o
entrevistador faz perguntas gerais e abertas para que o candidato fale
sobre o que foi sugerido, oferecendo informagdes para que seja efetuada
a avaliagfio do seu perfil com as competéncias necessérias. No caso das
entrevistas situactonats, consideradas uma varia¢do da anterior, sido
feitas perguntas abertas e direcionadas as caracteristicas especificas
do trabalho pertinente ao cargo a ser ocupado pelo candidato. I
apresentado ao candidato um fato hipotético e ele responde que reagdo
teria. Em relagdo as entrevistas comportamentais, o conceito apresentado
por Reis mostra que:

exemplos comportamentais (fatos especificos da experiéncia passada)
sdo a melhor maneira de prever o comportamento futuro de um
candidato. Ao invés de fazer perguntas ao candidato que o remetem a
situagdes hipotéticas, condicionais, o entrevistador formula a pergunta
solicitando ao candidato que descreva uma situagio concreta, que
ilustre a competéncia que se pretende analisar.?*

As perguntas desse tipo de entrevista devem ser abertas e
especificas, com foco nas competéncias necessarias para o cargo, além
de formuladas com verbos de agfio no passado para obter descrigdes
de exemplos comportamentais ocorridos na vida do candidato, que
indiquem evidéncias de uma competéncia. Uma vantagem da entrevista
comportamental é o aumento das chances de conseguir uma resposta
mais realista, com informagdes mais precisas sobre as competéncias
do candidato. Assim, ao analisar os dados obtidos, o entrevistador tera
“uma visdo geral do comportamento pregresso na competéncia em
evidéncia””, baseando sua decisdo na prépria experiéncia vivida pelo
candidato.

Todavia, cabe ressaltar que o comportamento futuro do candidato
pode ser diferente de seus comportamentos anteriores, devido a

23 TFAISSAL et al, op. cit.
24 REIS (2008) apud FAISSAL et al, op. cit., p. 116-117.

25 GRAMIGNA, Maria Rita. Modelo de competéncias e gestio de talentos. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall,
2007, p. 110.
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caracteristica humana de realizar mudangas pessoais, nfo sendo, assim,
um indicador absoluto e infalivel.

Considerando que na entrevista comportamental sfo realizadas
perguntas a partir das competéncias necessirias para o cargo, esse
instrumento obtém descrigdes de exemplos comportamentais ocorridos
na vida do candidato que indicam evidéncias de uma competéncia,
possibilitando a escolha de quem apresenta a menor lacuna (gap) entre
o perfil de competéncias do candidato e aquele do cargo, facilitando o
alinhamento entre as competéncias funcionais e organizacionais.

Em sintese, diversamente de outros instrumentos de selecio,
a entrevista comportamental pode avaliar todas as nuances da
competéncia, pois identifica, além dos conhecimentos e habilidades, o
viés das atitudes na analise do perfil do candidato.

3 REGIME JURIDICO DO CONCURSO PUBLICO

Desde a Antiguidade, os entes estatais vém utilizando diversas
formas de selecionar pessoas para ocupar os cargos publicos: sorteio,
compra e venda, sucessdo hereditdria, arrendamento, livre nomeagio
absoluta, livre nomeacio relativa, eleigdo e concurso®.

A experiéncia mais remota de concurso puablico é o sistema chinés
de exames, iniciado aproximadamente no século IV, na China pés-
tfeudalismo, governada por uma classe de profissionais que possuia,
cada um, seu certificado de mérito no concurso. Os exames foram
originalmente criados para testar os conhecimentos dos candidatos a
um cargo estatal. Aplicados em forma de exame em massa, com a tenséo
multiplicada pela importéncia do cargo, os testes tinham como objeto
textos complicados e poemas sobre os textos classicos para avaliar
a capacidade de pensar a maneira de Conflcio, além de problemas
contemporaneos da filosofia e do governo. Mesmo sendo possivel
comprar cargos, o alto status era quase sempre associado a notas altas*".

No Estado Moderno, o concurso ptblico desponta para combater
o nepotismo e o clientelismo, visando a ocupagdo de cargos publicos
por pessoas selecionadas com base no mérito. Surge, entdo, o regime
do concurso ou sistema de mérito (merit system) para se opor ao ingresso
nos cargos publicos em razdo do prestigio de politicos, de parentes ou

26 CRETELLA JUNIOR apud MACHADO JUNIOR, Agapito. Concursos piiblicos. Sao Paulo: Atlas, 2008.

27 WALZER, Michael. Esferas da justica: uma defesa do pluralismo e da igualdade. Sio Paulo: Martins
Fontes, 2003.



20 Publicagoes da Escola da AGU

de amigos, caracteristico do sistema do pistoldo ou sistema dos despojos
(patronage system ou spouls system)*.

Considerando questdes de ordem social (democratizagdo do
Estado) e técnica (gestdo eficiente e eficaz), o concurso publico torna
os cargos publicos acessiveis a todos os cidaddos e viabiliza o ingresso
dos mais qualificados na Administragdo Publica. Além disso, mesmo
sendo uma institui¢do humana sujeita a toda sorte de vicios, o concurso
publico é considerado o tnico meio de selegdo de servidores que condiz
com o sistema de mérito, ja que se mostra superior: (a) ao sorteio, ndo
constituindo sistema meramente aleatério; (b) ao arrendamento, a
compra e venda e a heranga, ndo tratando o cargo publico como objeto
mercantil ou de sucessdo hereditéria; e (c) a livre nomeagio e a eleigdo,
nio adotando como critério de escolha do servidor puablico a valoragdo
puramente discriciondria ou de natureza eminentemente politico-
econdmica®.

O concurso publico compreende a atragdo do maior ntiimero
de candidatos qualificados (recrutamento amplo) e a escolha (selegdo
rigida), com base em critérios tecnicamente estabelecidos, dos que
apresentarem os mais elevados graus de capacidade, com relagdo aos
requisitos minimos fixados para o exercicio eficiente dos cargos a serem
providos®. Retine, portanto, as duas fases iniciais do suprimento de
recursos humanos para a Administragdo Publica, denominado processo
admissional; dividindo-se, este ultimo, em quatro atividades (fases)
que também podem ser detalhadas segundo processos especificos:
recrutamento, sele¢do, admissio e registro®.

Assim, os cargos e empregos publicos vagos que necessitam de
provimento caracterizam-se como objeto material do concurso publico,
enquanto seu objeto juridico (efeito juridico imediato) corresponde ao
preenchimento desses lugares vagos na estrutura estatal por pessoas
previamente classificadas e selecionadas por intermédio de realizagdo
de provas ou provas e titulos, atendendo-se, rigorosamente, a ordem
de classificagio dos candidatos, fazendo nascer um vinculo juridico de

28 SIQUEIRA, Belmiro. Do regime de concurso: sua eficiente implantagdo no S.P.F. Rio de Janeiro:
Departamento de Imprensa Nacional, 1950.

29 Ibid.
MAIA, Maircio Barbosa; QUEIROZ, Ronaldo Pinheiro de. O regime juridico do concurso piiblico e o seu
controle jurisdicional. Sao Paulo: Saraiva, 2007.

30 SIQUEIRA, op. cit.

31 BERGUE, Sandro Trescastro. Gestdo de pessoas em organizagoes piiblicas. 2. ed. rev. e atual. Caxias do Sul,
RS: Educs, 2007.
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natureza funcional (cargo publico) ou trabalhista (emprego publico)
entre o cidadio e a Administragio Publica®.

Mesmo se o concurso publico é marcado por regras e
principios especificos, ele se subordina ao regime juridico do Direito
Administrativo na medida em que compreende uma sucessio ordenada
de atos administrativos visando a um interesse publico especifico: o
recrutamento e a sele¢do dos profissionais mais qualificados para prestar
servigos a sociedade no exercicio de cargos ou empregos publicos.

Na qualidade de processo administrativo, verifica-se no concurso
publico seu atributo de atividade administrativa, pois é uma fingdo
ou atrvidade-fim que se subordina a finalidade expressa nas normas
constitucionais e legais. Entendida no sentido negativo,

a atividade administrativa encontra um limite formalmente
insuperavel na lei, a qual pode estabelecer proibigdes a determinadas
atividades, tanto no que concerne as finalidades a alcangar como no
que se refere aos meios e formas a seguir. Ja no sentido positivo, tem-
se que a lei pode vincular positivamente a atividade administrativa
a determinadas finalidades ou a certos meios ou formas, cabendo a
Administragio realizar aquilo que a lei permite.”

Para alcangar esse interesse putblico especifico, a APF nio dispde
de lei prépria que discipline o concurso publico. Logo, as normas que
disciplinam a selegdo de servidores federais estdo dispersas no regime
juridico da APF. Sua principal fonte é a Constitui¢do da Republica
Federativa do Brasil de 1988 (CF/88), seguida pela Lei Federal n°
8.112/1990, regulamentada pelo Decreto Presidencial n.® 6.944/2009
no que toca ao concurso publico, e pela Lei Federal n® 9.784/1999.

A CF/88 adota o sistema de mérito em seu artigo 37, incisos I e
II. Esses dispositivos também sdo conhecidos por tornarem expresso
o principio do amplo acesso aos cargos ptiblicos. Na medida em que
exige que o concurso publico selecione os candidatos por intermédio
de provas — combinadas ou ndo com titulos — segundo a natureza e
complexidade do cargo publico vago, o inciso II aborda o processo de
sele¢do, enquanto o inciso I restringe o acesso aos cargos publicos ao
cumprimento dos requisitos previstos em lei.

32 MAIA; QUEIROZ, op. cit.

33 ALESSI apud COELHO, Daniela Mello. Administragio piblica gerencial e direito administrativo. Belo
Horizonte: Mandamentos, 2004, p. 65.
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A Lei n® 8.112/1990, por sua vez, acrescenta ao disposto na
CF/88: (i) os requisitos basicos para o ingresso (provimento) em
cargo publico; (ii) o respeito a ordem de classificagdo definida pelas
avaliagdes; (iii) a possibilidade de ele ser realizado em duas etapas;
(iv) sua vinculagdo a lei e ao regulamento do plano de carreira
em que pode estar incluido o cargo publico; e (v) definir que o
concurso publico terd as condi¢des de sua realizagdo previstas em
edital que deve ser publicado. Essas previsoes estdo nos artigos 5°,
10, 11 e 12, § 1°

Um exemplo de carreira que prevé outros requisitos para a
provimento no cargo ¢ a carreira de policial federal. O artigo 9° da
Lei n° 4.878/1965, ainda vigente, acrescenta, aos requisitos bésicos
dispostos no art. 5° da Lei n°® 8.112/1990, os seguintes:

V - ter procedimento irrepreensivel e idoneidade moral inatacavel,
avaliados segundo normas baixadas pela Dire¢do Geral do
Departamento de Policia Federal.

VII - possuir temperamento adequado ao exercicio da fung¢io policial,
apurado em exame psicotécnico realizado pela Academia Nacional de
Policia. (grifo nosso)

Como o concurso publico é um processo administrativo, ele
também se subordina, no que for cabivel, a Lei n® 9.784/ 1999, sobretudo
quanto aos principios do caput do art. 2° (legalidade, finalidade,
motivagio, razoabilidade, proporcionalidade, moralidade, ampla defesa,
contraditério, segurancga juridica, interesse ptblico e eficiéncia) e aos
critérios listados no paragrafo tinico.

Apesar da APF néo dispor de lei prépria que discipline o concurso
publico, o Decreto Presidencial n.° 6.944, de 21 de agosto de 2009,
regulamenta, em seu Capitulo II, a sele¢do de servidores ptblicos para
a maior parte dos 6rgios e entidades do Executivo Federal. Alterado
recentemente pelo Decreto Presidencial n.° 7.308, de 22 de setembro
de 2010, passou a tratar mais detalhadamente sobre a realizagdo de
avaliagdes psicolégicas em concursos publicos, mas sem nenhuma
mengdo especifica a entrevista.

Enfim, mesmo que essa norma regulamentar trate do processo
de selecio do concurso publico, refor¢a-se que esse processo é regido,
sobretudo, por principios legais e constitucionais, especialmente o principio
da legalidade estrita, devendo estar expressamente previstos em lei os



Adam Luiz Alves Barra 23

critérios ou requisitos para provimento de cargo publico, de forma a néo
ferir o direito subjetivo de acesso ao cargo publico (art. 37, I, CF/88).

4 CONTROLE JURISDICIONAL

O Poder Judicidrio realiza o controle jurisdicional quando verifica
alegalidade dos atos da Administragio Publica (artigo 5°, inciso XXXV,
CF/88). Assim, torna-se imprescindivel conhecer como os Tribunais
Superiores estdo interpretando as normas lacunosas e os principios do
processo de selecdo de servidores publicos federais e estio aplicando-os
aos casos em que a entrevista foi utilizada em concursos publicos.

As decisdes judiciais do STJ vedam o enfoque subjetivo, sigiloso
e irrecorrivel das entrevistas utilizadas em concursos publicos®.
Porém, somente analisam a entrevista como instrumento de selecio de
servidores publicos no ambito do exame psicotécnico.

Igualmente apreciando a entrevista como parte do exame
psicotécnico®™, o STF vem decidindo que esse exame deve estar
previsto em lei para ser utilizado em concurso publico, pois o edital nido
pode criar limitagdes para acesso a cargo publico sem previsdo legal:
“o exame psicotécnico pode ser estabelecido para concurso ptblico
desde que seja feito por lei, e que tenha por base critérios objetivos de
reconhecido carater cientifico, devendo existir, inclusive, a possibilidade
de reexame”®. Depois de inimeras decisdes nesse sentido, a Corte
Suprema editou, em 24/09/2008, a Simula n°® 686: “sé por lei se pode
sujeitar a exame psicotécnico a habilitagdo de candidato a cargo ptblico”
(grifo nosso). Decisdes mais recentes confirmam esse entendimento®.

Portanto, as mencgdes diretas a entrevista como instrumento de
selecdo na jurisprudéncia do STJ/STF se encontram no ambito do
exame psicotécnico, tratando-se de avaliagdo psicolégica de requisitos
especificos para a habilitagdo do candidato no acesso ao cargo publico.
Considerando esses julgados, a entrevista apenas seria admitida em
concursos publicos federais quando houver simultaneamente:

34 Recurso Especial N° 27.866/DF, Relator Ministro Edson Vidigal, julgado em 02/10/1995; e Recurso
Especial N° 462.676/RS, Relator Ministro Paulo Medina, julgado em 23/03/2004.

35 Recurso Extraordindrio N° 194.657-1/RS, Relator Ministro Septlveda Pertence, julgado em 04/10/2001;
Agravo Regimental no Recurso Extraordinario N° 844.880/RN, Relatora Ministra Ellen Gracie, julgado
em 08/10/2002.

36 Recurso Extraordindrio N° 188234/DF, Relator Ministro Néri da Silveira, julgado em 19/03/2002.

37 Agravo Regimental no Recurso Extraordinario N° 417.019/SE, Relator Ministro Sepulveda Pertence,
julgado em 14/08/2007; Agravo Regimental no Agravo de Instrumento N° 595.541/MG, Relator
Ministro Joaquim Barbosa, julgado em 16/06/2009.
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(i) previsdo legal;
(ii) cientificidade e objetividade dos critérios adotados; e
(iii) possibilidade de revisdo do resultado obtido pelo candidato.

5 NATUREZA JURIDICA DA ENTREVISTA COMPORTAMENTAL

A revisdo da literatura sobre a entrevista comportamental, a
analise do regime juridico do concurso publico federal e a consulta aos
julgados do STJ/STF revelam a auséncia de qualquer mengio direta
ao uso da entrevista comportamental como instrumento de selegio
por competéncias em concursos publicos. Admitindo essa auséncia
como uma lacuna, duas possibilidades sdo normalmente apontadas: (i)
vedagdo ao uso da entrevista comportamental em concursos publicos,
pois estdo sujeitos ao principio da legalidade estrita (art. 87, I, CF/88);
ou (ii) caracterizagdo da entrevista comportamental como exame
psicotécnico por analogia (art. 4°, Lei de Introdugdo ao Cédigo Civil -
Decreto-Lei n° 4.657/1942), podendo ser utilizada como instrumento
de selecdo somente em certames para cargos que admitam o exame
psicotécnico.

Dessa forma, a lacuna legal seria a principal dificuldade juridica
para a aplicag¢do do modelo de gestdo por competéncias nos concursos
publicos da APF. Aparentemente, serianecessario modificar formalmente
a legislagdo para viabilizar o uso da entrevista comportamental em
certames para todo e qualquer cargo publico federal.

Portanto, ainda que a decisdo sobre instrumentos de selegdo
e avaliagdo dos resultados do concurso publico esteja relacionada a
questdo técnico-administrativa (fungdo administrativa), a opgdo técnica
se subordina ao principio da legalidade estrita, podendo ser revista pelo
Judicidrio no exercicio da fungdo jurisdicional do Estado.

Exemplificando, como o art. 37, I, da CF/88, d4 acesso aos
cargos publicos para todos e confere a lei o papel de restringir a forma
de acesso a eles, se a entrevista comportamental do concurso publico
impedir o provimento e ndo estiver prevista em lei, o dispositivo
constitucional seria violado e o candidato preterido seria amparado pela
atual jurisprudéncia em seu desejo de invalidar a entrevista.

Todavia, considerando os diversos tipos de entrevista abordados
no tépico 3 deste artigo, hd o grande risco dessa linha interpretativa
estar tratando desigualmente institutos semelhantes e comprometendo,
sem necessidade, o aperfeicoamento do concurso publico. Ao comparar
os instrumentos de selegiio simplesmente por sua denominagdo, o jurista
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abandona os métodos que algaram o Direito a categoria de Ciéncia e limita
sua interpretagio de normas a literalidade caracteristica do senso comum.

Assim, para superar a omissdo do regime juridico do concurso
publico a respeito da entrevista comportamental, admite-se utilizar a
analogia como meio de integracdo de nosso sistema constitucional e de
preenchimento da lacuna, mas de forma mais criteriosa. Nesse intuito,
define-se analogia como a “aplicagdo de disposi¢oes legais positivadas
a casos ndo totalmente conformes e ndo regulados expressamente,
mas que podem ser subsumidos as ‘idéias fundamentais’ daquelas
disposi¢des™.

O uso da analogia fundamenta-se no tratamento igual a casos
semelhantes. Sob o ponto de vista dos efeitos juridicos, supde-se
a semelhanga entre os supostos faticos quando as coincidéncias
sdo maiores e juridicamente mais significativas que as diferengas.
Confirmada a relagio essencial, o intérprete percebe que um caso nio
estd regulado e aplica a ele a norma do outro™.

Caracterizado o método, sio identificados o exame psicotécnico
e a prova oral como supostos fiticos regulamentados para serem
comparados com a entrevista comportamental.

Analisando profundamente os instrumentos de selegdio em
questdo para classificd-los segundo tzpo de informagdo que se deseja
obter, a entrevista do exame psicotécnico (ou da avaliagdo psicolégica,
como denominada no Decreto Presidencial n.° 7.308/2010) e a
entrevista comportamental da selegdo por competéncias correspondem,
respectivamente, a entrevista psicolégica e a entrevista técnica.
Enquanto aquela busca informagdes sobre aspectos da personalidade
do candidato (temperamento e perfil psicolégico), esta objetiva coletar
informagdes arespeito do conhecimento técnico, experiéncia profissional
e habilidades técnicas do candidato (competéncias individuais).

Conseqiientemente, apenas um psicélogo tem habilitagdo legal
para ser o entrevistador no exame psicotécnico, pois se trata de fungdo
privativa desse profissional, segundo o art. 13, § 1°, alinea “a”, da Lei
n.° 4.119/1962*. Por nio utilizar métodos e técnicas psicolégicas, essa

38 FERRAZ JUNIOR, Tercio Sampaio. Introdugdo ao estudo do direito: técnica, decisdo, dominagdo. Sdo
Paulo: Atlas, 2003, p. 300.

39 FERRAZ JUNIOR, op. cit.

40 Art.13 Ao portador do diploma de psic6logo é conferido o direito de ensinar Psicologia nos varios cursos
de que trata esta lei, observadas as exigéncias legais especificas, e a exercer a profissio de Psicélogo.
§ 1° Constitui fungdo privativa do Psicélogo a utilizagdo de métodos e técnicas psicolégicas com os

seguintes objetivos: @) diagndstico psicolégico; b) orientagio e selegio profissional.
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habilitagdo é prescindivel ao condutor da entrevista comportamental,
nio se aplicando o art. 13, § 1°, alinea “b” da mesma lei.

Além de se distinguirem, fundamentalmente, a partir do objeto
e do sujeito, essas entrevistas geram diferentes efeitos juridicos.
Enquanto a entrevista do psicotécnico tem cardter exclusivamente
eliminatério*', na medida em que identifica ou ndo um requisito para o
provimento®, a entrevista comportamental pode ter cardter eliminatério
ou classificatério, pois confronta competitivamente as competéncias
individuais identificadas nos candidatos para habilitar quem concentra
o maior nimero delas.

Enfim, frente as diferengas de sujeito, objeto e efeitos juridicos,
nio se pode considerar que a entrevista comportamental e a entrevista
do exame psicotécnico apresentem uma semelhanga que torne viavel o
uso da analogia, a ponto de compartilharem o mesmo tratamento legal.

No que toca a prova oral, pelo contrdrio, identifica-se a
semelhanga com a entrevista comportamental nos mesmos elementos
essenciais utilizados para diferencia-la da entrevista do psicotécnico:
sujeito, objeto e efeitos juridicos.

A prova oral encontra amparo na CF/88 (art. 37, II) e na Lei
n.° 8.112/1990 (arts. 10 e 11), além de estar prevista no Decreto
Presidencial n.° 6.944/2009 (art. 13, §3°), que exige a realiza¢do em
sessdo publica e a gravagio para efeito de registro e avaliagio.

Dentre as normas regulamentares da prova oral em concursos
publicos, destaca-se a Resolugdo CNJ n.° 75/2009 pela riqueza de detalhes e
por seu intuito de regulamentar e uniformizar o procedimento e os critérios
relacionados ao concurso piblico de ingresso na carreira da magistratura
do Poder Judiciario nacional. No Capitulo VII, aborda a quarta etapa do
certame, a prova oral, do qual destacamos os seguintes dispositivos:

Art. 64. A prova oral serd prestada em sessdo ptiblica, na presenga de

todos os membros da Comissao Examinadora, vedado o exame simultdneo
de mais de um candidato.

[.]

41 Regulamentando o art. 5° VI, da Lei n.° 8.112/1990, o art. 14-A do Decreto n.° 6.944/2009, incluido
pelo Decreto n.° 7.308/2010, dispde que “O resultado final da avaliagdo psicolégica do candidato sera
divulgado, exclusivamente, como ‘apto’ ou ‘inapto™.

42 K indispensavel, por exemplo, que o candidato ao cargo de policial federal comprove, em exame
psicotécnico, que detém temperamento adequado ao exercicio da fungéo de policial (art. 9°, VII, da Lei n°
4.878/1965).
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Art. 65. Os temas e disciplinas objeto da prova oral sdo os
concernentes a segunda etapa do concurso (art. 47), cabendo a
Comissdo Examinadora agrupa-los, a seu critério, para efeito de
sorteio, em programa especifico.

[

§ 8° A arguigio do candidato versard sobre conhecimento técnico
acerca dos temas relacionados ao ponto sorteado, cumprindo d
Comissdo avaliar-lhe o dominio do conhectmento juridico, a adequagao da
linguagem, a articulagdo do raciocinio, a capacidade de argumentagdo e o

uso correto do verndculo.

[

§ 5° Cada examinador dispora de até 15 (quinze) minutos para a
arguicdo do candidato, atribuindo-lhe nota na escala de 0 (zero) a 10
(dez). Durante a arguigio, o candidato podera consultar cédigos
ou legislagdo esparsa ndo comentados ou anotados, a critério da
Comissdo Examinadora.

§ 6° A nota final da prova oral serd o resultado da média aritmética
simples das notas atribuidas pelos examinadores.

[

§ 9° Considerar-se-do aprovados e habilitados para a préxima etapa
os candidatos que obtiverem nota ndo inferior a 6 (sets). (grifo nosso)

Confrontando a entrevista comportamental e a prova oral,

constata-se que ambas:

(i) utilizam um colegiado de examinadores com reconhecida
experiéncia profissional na area do cargo vago (sujeito);

(ii) comparam competitivamente os candidatos com base nas
qualidades necessérias ao exercicio do cargo publico em vista
de habilitar quem concentra o maior ntimero delas (objeto);

(ii) classificam o candidato atribuindo-lhe notas para habilita-
lo no certame ou em parte dele, ndo apresentando carater
obrigatoriamente eliminatério (efeito juridico).

Dessa forma, podem ser subsumidas as “idéias fundamentais”

da prova oral a entrevista comportamental por meio da analogia,



28 Publicagoes da Escola da AGU

apesar desses dois supostos faticos se diferenciarem quanto ao tipo
de qualidades profissionais do candidato que sio avaliadas. Enquanto
a prova oral limita-se a avaliar conhecimento e habilidades técnicas,
a entrevista comportamental examina as competéncias individuais do
candidato.Ao invés de restringir o concurso publico a um mero teste
de conhecimento e o jurista a um mero intérprete literal das normas,
reconhecer a analogia entre entrevista comportamental e prova oral
para viabilizar a sele¢do de servidores federais por competéncias é: (i)
interpretar o Regime Juridico da APF de forma a garantir o atendimento
do fim publico a que se destina o concurso publico e a adequar os meios
sem comprometer os fins (art. 2°, pardgrafo tnico, incisos VI e XIII,
Lei n.° 9.784/1999); (ii) incorporar métodos de interpretagdo voltados
para o atendimento do interesse putblico e do bem-estar geral na busca
pela maxima efetividade da Constitui¢do com a minima restrigdo dos
direitos constitucionais; e (iii) possibilitar o ingresso dos candidatos
mais competentes na AP (sistema de mérito).

Logo, sendo mais coerente com as caracteristicas da entrevista
comportamental e com a cientificidade do Direito, propde-se superar a
auséncia de mengio direta a entrevista comportamental por intermédio
da analogia como método de integracdo do sistema constitucional ao
tratd-la juridicamente como uma das provas do concurso publico, pois
se identifica sua semelhanga com a prova oral em elementos essenciais
(sujeito, objeto e efeitos juridicos); afastando a interpreta¢do normativa
literal que veda sua utilizagdo em concursos publicos e que a considera
um exame psicotécnico, voltado exclusivamente a identificar a aptiddo
(ou ndo) do candidato para o exercicio do cargo se constatada a presenga
(ou auséncia) de um requisito psicolégico de provimento.

6 CONCLUSAO

A anélise da entrevista comportamental como instrumento de
selegdo por competéncias de servidores, confrontada com o regime
juridico do concurso publico federal e com a atual jurisprudéncia
do STJ/STF, aponta que a auséncia de mengdo direta a entrevista
comportamental pode ser superada pela analogia com a prova oral,
na medida em que o hermeneuta constitucional preenche a lacuna ao
reconhecer a relagdo essencial entre sujeito, objeto e efeitos juridicos
dessas técnicas de sele¢io.

Assim, com a méaxima efetividade da Constitui¢do e a minima
restri¢io dos direitos constitucionais, realiza-se uma interpretacdo
razodvel e proporcional que aprimora objetivos, técnicas e aplica¢des
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do concurso publico, melhorando a identificagio de candidatos mais
competentes e adequados a satisfagdo das necessidades da Administragio
Publica, sem comprometer a isonomia da selego, o direito subjetivo de
acesso ao cargo publico e sem sofrer restrigdes do Poder Judiciario.

Portanto, é possivel reduzir a judicializagdo da gestdo de
pessoas na APF e aperfeicoar a qualidade do servigo publico prestado
a sociedade brasileira por meio da profissionalizagdo dos agentes
publicos, com base no didlogo entre os dirigentes de recursos humanos
da APF e as carreiras juridicas de Estado, na busca por alternativas
que operacionalizem a gestdo por competéncias de servidores publicos
plenamente alinhada aos principios que norteiam a CF/88.

Nesse didlogo, dentre as questdes a serem aprofundados para
viabilizar a selegfio por competéncias de servidores, estd o ajuste técnico
da entrevista comportamental como uma prova de concurso publico. Por
exemplo, considerando-se a crise de empregabilidade e o sonho com a
estabilidade de um cargo publico, como evitar a falta de veracidade nas
informagdes prestadas pelos candidatos a respeito de sua experiéncia
profissional?

Enfim, ainda que sejam necessdrios ajustes para que a entrevista
comportamental seja utilizada como prova oral em concursos publicos,
a analogia entre esses instrumentos de selecdo reduz as interferéncias
do controle jurisdicional na escolha e classificagdo de candidatos
com base em habilidades, atitudes e experiéncias profissionais, além
de conhecimento memorizado e titulos, possibilitando aperfeigoar o
concurso publico, ampliar as competéncias organizacionais da APF e
tornar mais eficiente o alcance de seus objetivos estratégicos, como a
garantia do desenvolvimento nacional.
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