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APENDICE II

Cadigo:
PROJETO DE PESQUISA - CICLO 2018

1. IDENTIFICACAO

1.1 TITULO: Efeito “halo”: reduciio da eficiéncia no processo de recrutamento e seleciio externo de
funcionarios.

1.2 ANO LETIVO: 2018 1.3 SEMESTRE: 1

1.4 AREA E SUB-AREA DO CONHECIMENTO - CNPq (vide site http://www.cnpg.br):
6.02.01.05-3 Administragéo de recursos humanos

1.5 ORIENTADOR DO PROJETO:
Prof. Leonardo Parma de Lima 1.8 TITULACAO: ( X ) MESTRE ( )DOUTOR

1.6. COORIENTADOR(ES) DO PROJETO:
Prof. Léo Martins
Prof. Vanessa Ap. Vieira pires

1.7 CURSO: Administracdo

1.9 ALUNO(S): 1.12 RENOVACAO DE PROJETO: ( ) SIM (X) NAO
Romario Machado Ferreira
Caroline Souza Coelli 1.13. DEDICACAO DO ALUNO:
( x ) 20 horas semanais presenciais na Fagoc (Caroline)
() horas semanais presenciais na Fagoc
1.10. E-mail dos(s) aluno(s): ( x) Flexivel (em casa) (Romario)
romario-machado@hotmail.com
carolinecoeili@gmail.com 1.14 SOLICITACAO DE BOLSA: (X )SIM ( ) NAO

1.15. PERCENTUAL DA BOLSA PLEITEADA:
() 100%* (Dedicacéo)
( X)) 10% (Voluntario)

() % (Percentual desejado de acordo com a carga

1.11. Telefone dos(s) aluno(s): horaria)

(32) 99137-8200

(32) 98455-7787 *Bolsas acima de 50% (cinquenta) estdo condicionadas a
ndo utilizagdo por algum curso e consequentemente sua
distribuicdo aos demais.

2.0BJETIVOS

Objetivo geral: O Projeto tem como objetivo a analise de como o efeito halo pode reduzir a eficiéncia da
tomada de decisdo em processos de recrutamento e selecdo externos de funcionarios.

Objetivos Especificos: Analisar a literatura para busca de embasamento tedrico sobre o efeito halo e suas
consequéncias nas organizagdes; Avaliar o efeito halo em processos de recrutamento e selecdo a fim de
mensurar sua influéncia sobre os recrutadores.
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3. JUSTIFICATIVA

O processo de recrutamento e selecdo (R&S) estd dentro de uma das dimensdes da Administracdo de
Recursos Humanos, que é de “agregar pessoas” (CHIAVENATO, 1996).
Dentro do processo de R&S ha o recrutamento externo (candidatos de fora da organiza¢do) e recrutamento interno
(promocgao e transferéncia de funcionarios dentro da prdpria organizagao), ambos de extrema importancia para a
gestdo de pessoas.

Manter a eficiéncia do processo de R&S é garantir que o melhor candidato sera escolhido para a vaga que
a organizacdo esta ofertando, ou seja, quaisquer ruidos nesta agao poderdo prejudicar a organizacao e o préprio
candidato. Quando a probabilidade de se conhecer o candidato e de ter informacdes precisas deste é mais reduzida,
caso do recrutamento externo, a chance de erros é potencializada, levando a maior aten¢ao do recrutador.

Uma das possiveis causas de ineficiéncia do processo de R&S é o efeito halo, no qual a pessoa é julgada pela
primeira impressdo causada e esta imagem assume um carater permanente e imutavel (MARQUES, 1996, 2005).
Desta forma, o estudo do efeito halo no processo de R&S se justifica, pois ao estuda-lo, pode-se entender como

este afeta o processo e como é possivel a mitigacao de seus efeitos.

4. FUNDAMENTACAO TEORICA

O processo de Recrutamento e Selecdo (R&S) é uma das fungdes mais importantes da Gestdo de Pessoas e
esta funcdo pertence a gestores e profissionais de recursos humanos. Além disso, esta funcdo é um processo
continuo, uma vez que uma organizacdo demite, promove e expande suas operacdes a todo o tempo, respeitando

uma certa sazonalidade. (BAHLANDER e SNELL, 2013).

E papel da Gestdo de Pessoas constituir formas de entrada de pessoas na organizacdo (como é o caso do
recrutamento externo), passando por crivos que avaliem se estes estdo de acordo com o perfil necessario para

ocupacao de um cargo vacante (CHIAVENATO, 2010).

O processo de selegdo de pessoal é a escolha exata da pessoa certa para o lugar certo no tempo certo, ou
seja, é a busca de uma pega exata para um determinado cargo. Porém, deve se entender que este processo é cheio
de subjetividades e impressdes do recrutadores, gestores e candidatos, ndo sendo assim uma escolha matemiatica

e sem a possibilidade de erros (CHIAVENATO, 2010).

Uma forma de reduzir a chance de erros e mitigar subjetividades é a elaboracdo de etapas que funcionem
como filtros para que seja escolhido aquele candidato que melhor atenda a necessidade organizacional, porém, o

excesso de etapas de uma selecdo pode onerar o processo além de ndo entregar o candidato no tempo necessario.
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Shorcher e Brant (2002) afirmam que “apesar da consciéncia e as melhores intengdes, muitos executivos
seniores cometem o erro caro e doloroso de tocar a pessoa errada em uma posi¢cdo-chave”, ou seja, mesmo muito

experientes, executivos estdo sujeitos a escolhas erradas em processos de selegao.

Os autores apresentam o "efeito halo" como sendo um ruido no processo de selecdo, pois leva a

supervalorizacao de determinados atributos e subestimar outros. Os autores exemplificam que:

“os selecionadores podem, por exemplo, ser atraidos para a proficiéncia operacional de um
candidato e uma experiéncia consideravel em uma ampla gama de atribuicBes, enquanto
negligenciam sua extrema aversdo ao risco. (...) Muitas vezes, as avaliagdes sdo baseadas em

boatos, fofocas, observagdes ocasionais e informacéGes insuficientes.” (Shorcher e Brant, 2002, p.2)

s

Para Ramos (2013), o efeito “halo” é a tendéncia em analisar o desempenho global de uma organizacdo ou
pessoa e, a partir dele, especular sobre todo o resto. Esse efeito foi estudado pela primeira vez por Edward
Thorndike (1920), em uma pesquisa realizada durante a 12 Guerra Mundial, sobre como os superiores tratavam

seus subordinados.

Na citada pesquisa, Thorndike pediu aos oficiais que classificassem os soldados segundo uma variedade de
caracteristicas: inteligéncia, fisico, lideranca, cardter e assim por diante. Os resultados impressionaram. Alguns
soldados obtiveram notas altas em praticamente todos os itens, enquanto que outros foram considerados abaixo
da média em todas as categorias. Era como se existissem super soldados que, pelo simples fato de ter boa aparéncia
e boa postura, automaticamente, deveriam, também, ser capazes de atirar direito, engraxar bem as botas e tocar

gaita (ROSENZWEIG, 2008).

Desta forma, é possivel analisar como o efeito halo pode, em processo e recrutamento e selecdo (R&S)

distorcer a visdo do recrutador e prejudicar a escolha do melhor candidato para uma determinada vaga.

5. METODOLOGIA

5.1 Métodos Empregados
A pesquisa sera classificada como:

e Bibliografica: andlise de artigos, livros e publicacGes para a busca do estado da arte sobre o assunto a ser
pesquisado;

e Estudos de casos multiplos: busca de varios estudos de caso que se aplique o assunto;

e Pesquisa aplicada: serd utilizada a pesquisa para avaliagGes em campo em casos praticos.

5.2 Previsdo de procedimentos

Através de pesquisa de campo com profissionais de Recrutamento e Sele¢&o e/ou profissionais de Recursos
Humanos de empresas da regido sera avaliado o potencial do efeito halo no processo de Recrutamento e Selec¢do.

Prevé-se uma pesquisa situacional ficticia e controlada para avaliar aspectos comportamentais e de tomada
de decisdo dos participantes.
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Por se tratar de pesquisa com pessoas, este projeto estd submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos da Faculdade Governador Ozanam Coelho (FAGOC).

5.3 Locais de execuc¢do do projeto.

A pesquisa terd como abrangéncia geografica a microrregido de Uba/MG, com enfoque em profissionais de
Recursos Humanos e/ou recrutamento e sele¢do de empresas privadas e publicas.

6. MATERIAIS E EQUIPAMENTOS

Todos os equipamentos necessarios ja estao disponivel na FAGOC, sendo assim, ndo ha aplicabilidade deste
tépico.

7. ESTRATEGIAS DE ACAO

CRONOGRAMA DE EXECUCAO

ETAPAS MESES

ANO: 2018  |JAN FEV | MAR| ABR | MAI |JUN JUL | AGO | SET | OUT | NOV | DEZ
PLANEJAMENTO X
EXECUCAO X X X
AVALIACAO X X X
RELATORIO X X X X

Planejamento da pesquisa e definicdes gerais dos trabalhos

Pesquisa Bibliogréfica para definicdo do estado da arte do tema
Confeccdo de trabalho de carater bibliografico (revisdo de literatura)
Planejamento da aplicacdo da pesquisa

Aplicacdo da pesquisa

Anélise dos resultados

Confeccdo de trabalho com os resultados analisados

Nogrwbh e
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8. ORCAMENTO

ESPECIFICACAO DOS CUSTO (R$)* FONTE DO RECURSO

TIPOS DE SERVICOS/ | UN.| QUANT. < FAGOC
MATERIAIS SRIWZAIRIG ) OAIAL (contrapartida)

1.Equipamentos

OUTRA(®S)**

2. Remuneragéo de servicos
diversos

3.Passagens

4. Diérias

TOTAL EM R$ R$ 0,00 R$ 0,00
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