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Resumo

Este estudo pretende alertar profissionais e futuros profissionais responsaveis pela
selecdo de pessoas, sobre a influéncia que uma primeira impressdo pode causar neste
processo. Desta forma, na presente investigagdo procuramos verificar se a informacao
nédo relevante para o desempenho de uma fungdo (candidato ser ou ndo atraente) e o
diferente estado de humor do selecionador (positivo, negativo ou neutro) tem impacto
na formacdo de impressdes e por consequéncia influéncia na tomada de decisdo do
selecionador.

Assim, para este estudo 121 participantes assumiram o papel de selecionadores num
processo de selecdo de pessoas. Apesar da dificuldade sentida durante a tarefa
experimental na inducdo dos diferentes estados de humor nos participantes, constata-
mos que os resultados deste estudo foram semelhantes a estudos ja realizados. A
aparéncia fisica influéncia na formacdo de impressdes, em que as pessoas fisicamente
mais atraentes sdo vistas como tendo tracos socialmente desejados, refletindo-se na
decisdo final. Ainda, este estudo revelou que parece existir uma diferenciacdo na
avaliacdo de um o selecionador homem e uma selecionadora mulher, em relagdo ao
diferente sexo do candidato. No geral, os selecionadores homens tendem a diferenciar
mais na sua avaliacdo em relacdo as candidatas mulheres, em funcdo do grau de
atratividade, acabando por ndo diferenciar muito na sua avaliacdo entre os candidatos

homens. O fendmeno contrario acontece com as selecionadoras mulheres.

Palavras-chave: selecdo de pessoas; formacdo de impressdes; estereétipos;

atratividade fisica; estados de humor.



Resume

This study aims to alert professionals and future professionals responsible for the
selection process of people, about the impact that a first impression can cause in this
process. Thus, this study is to verify whether the information is not relevant to the
performance of a function (if the candidate is or not attractive) and the different moods
of the selector (positive, negative and neuron) has an impact on impression formation
and consequently influence in the decision of the coach.

Therefore, for this study 121 participants made the role of selectors in one selection
process of people. Despite the difficulty felt during the experimental task in the
induction of different moods in the participants, we noted that the results of this study
were similar to previous studies. The physical appearance influences on impression
formation, in which people physically attractive are seen as socially desirable, reflected
in the final decision. Also this study revealed that appears to be a differentiation in the
evaluation of a male selector and a female selector regarding the sex of the different
candidate. In general, men selectors tend to differentiate more in their assessment in
relation to women candidates, depending on the degree of attractiveness, and ultimately
not differ much in their evaluation of the male candidates. The opposite phenomenon

occurs with the selecting women.

Keywords: selection of people, impression formation, stereotypes, physical

attractiveness, mood states.
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Introducéo

“Vivemos numa sociedade em que a imagem dita as regras € demoramos apenas
alguns segundos para formar uma impressdo acerca de alguém. De imediato
concluimos se ela merece a nossa atencdo, tempo e respeito. Tudo gira a volta da
imagem que vendemos (...). Assim, é importante termos a consciéncia de que as
primeiras impressdes sdo relevantes no trabalho. Somos uma sociedade visual.”
(Expresso emprego, 2012).

O excerto do artigo publicado no expresso emprego chama a atencdo para a
subjetividade que pode existir dentro de portas, por exemplo, numa empresa de recursos
humanos, alertando que o sucesso do candidato pode depender da primeira impressao
formada através da aparéncia fisica, a “embalagem visual”. E perante esta realidade do
mundo de trabalho que este estudo se debruca, as primeiras impressGes que podem
tornar-se critico em contexto organizacional (Forgas, 2011).

Ao interagir com outra pessoa podemos formar uma impressdo acerca dela
através da sua aparéncia, modo de se vestir, modo de falar. Até mesmo inferimos
caracteristicas da personalidade através das expressdes faciais das pessoas. Ao
observamos essas informacdes a respeito dos outros, temos de integrar esses diversos
factos em um todo coerente. Esse processo de organizar diversas informacgdes em uma
impressdo unificada das outras pessoas denomina-se por formacéo de impressdes, que é
fundamental para a percecdo das pessoas (Michener, Delamater & Myers, 2003). E é
neste sentido que se desenrola o capitulo | deste estudo, em que procuramos
compreender melhor o que séo impressdes e como estas podem influenciar os nossos
julgamentos. A forma como as pessoas processam uma série de informacbes
dependentes da formacdo de impressbes, tem sido alvo de estudo para varios
investigadores de diversas disciplinas, nomeadamente na psicologia (Weinberg, Berger,
& Hanna, 2004). E com as experiéncias de Asch (1946) que deparamo-nos que nio sera
necessario ter todas as informacGes para se poder fazer um juizo sobre o sujeito. O ser
humano é rapido a formar uma impressdo global do outro, dando mais atencdo as
primeiras informagdes, sendo muitas vezes sujeito a um efeito de primazia, tratando de
informacdes precoces e desproporcionadas (Asch, 1946).

Sdo vérias investigagdes que evidenciam que a aparéncia fisica influencia na
formacdo de impressfes, assumindo que pessoas fisicamente atraentes tém maior

sucesso profissional, sdo mais felizes e possuem tracos de personalidade mais



favoraveis e maior probabilidade de serem bem-sucedidas na vida pessoa e social
(Berscheid & Walster, 1974, citado por Michener, Delamater, & Myers, 2003). A
atratividade fisica parece entdo um fator influenciador da tomada de decisdo dos
individuos. Tema igualmente abordado neste capitulo, ndo s6 a aparéncia fisica como
influenciador na formacdo de uma primeira impressdo como também os diferentes
estados de humor do avaliador no processo de tomada de decisdo, contrastando a
influéncia dos estados de humor positivos, negativos e neutros (Forgas, 2011).

O capitulo 11, deste estudo, apresenta uma reflexdo conceptual sobre o processo
de selecdo de pessoas, mencionando as técnicas e estratégias para um processo eficaz,
centrando-se essencialmente nestes elementos irracionais que lhe estdo subjacentes.
Alguns estudos apontam que através da analise do curriculum vitae, a escolha do
candidato é baseado em critérios menos objetivos, em que a impressdo favoravel ou
desfavoravel em relacdo por exemplo a uma fotografia, pode determinar a escolha ou
eliminacdo do candidato. Efetivamente, a partir do momento em que fica estabelecida a
avaliacdo positiva ou negativa, e sem mais informacéo, sentimo-nos capazes de fazer
inferéncias acerca, por exemplo da inteligéncia, integridade, ambicdo, futuro
profissional da pessoa em causa (Caetano, 1993).

E com a revisdo da literatura que surge o objetivo de estudo, verificar se, num
contexto de selecdo de pessoas, os avaliadores se deixam influenciar por informagéo
irrelevante (atratividade fisica do candidato e diferentes estados de humor do avaliador)
tendo por isso consequéncias na sua tomada de decisdo. Assim, o estudo experimental
tem como objetivo que os participantes assumem o papel de selecionadores tomando
uma posicdo quanto a adequacdo de determinado candidato a fungdo, tendo ndo so
acesso aos dados pessoais do sujeito (curriculum vitae) como também as suas
caracteristicas fisicas, através de uma fotografia. Salienta-se que o desempenho da
funcdo usada no estudo ndo é influenciado pelas caracteristicas fisicas. Sendo
manipulado também o estado de humor do participante. Assim, no capitulo Ill, serd
fundamenta esta metodologia, caracterizacdo da amostra, a apresentacdo e discussao dos

resultados e concluséo do presente estudo de investigacao.



Capitulo I — Formacéo de Impressoes

“Corretas ou ndo, as impressoes que formamos das pessoas influenciam o nosso

comportamento em relagdo a elas”

(Michener, Delamater, & Myers, 2003, p. 151).

1. Conceitos gerais sobre formagédo de impressoes

Vivemos numa sociedade visual, em que a imagem de uma pessoa parece ditar
as regras e as impressGes gerais acerca dela, por vezes, basta-nos menos de cinco
segundos para fazermos pelo menos dez avaliagdes visuais, enquanto apenas realizamos
uma avaliacdo verbal (Lopes, 2000). A impressdo que uma pessoa cria sobre outra
torna-se a base de toda a regulacdo social, o que ira condicionar o0 seu comportamento,
atitudes e acbes (Carvalho & Grisci, 2002). Tratando-se de um processo de organizagédo
da informagdo que temos acerca de uma pessoa, podendo ser obtida de forma direta
(através da interacdo, observacdo) ou de forma indireta (através do que se ouve dizer
acerca de uma determinada pessoa), em que organizamo-la em categorias significativas
para nos (Garrido & Garcia-Marques, 2004).

Por formacdo de impressdes entende-se 0 processo mediante o qual interferem
caracteristicas psicolégicas a partir da conduta, como também de outros atributos da
pessoa observada, onde estas inferéncias se organizam numa impressdo coerente
(Morales, Moya, Rebolloso, Férnandez Dols, Huici, Marques, Paez, & Pérez, 1997). A
formagdo de impressdo pode ser concebida como um processo de duas fases,
consistindo de uma fase preliminar onde o individuo enfatiza a primazia e um segundo,
atualiza a informacdo, produzindo uma atencdo mais equilibrada a todas as informacdes,
muitas vezes resultantes de recentes efeitos (Crano, 1977, citado por Forgas, 2011). De
facto, ndo sabemos verdadeiramente de onde provém as nossas primeiras impressoes
nem, com precisdo, o que significam (Gladwell, 2005). Normalmente, basta-nos
percecionar pequenos indicios do comportamento da pessoa para rapidamente formar
um juizo. E, apesar de uma pessoa poder revelar caracteristicas diferentes, ou mesmo

contraditérias, ndo hesitamos em criar dela uma impressdo unificada. Embora, a
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impressdo inicial possa ser depois modificada, a informacdo adquirida em primeiro
lugar terd& um impacto maior no julgamento, denominando-se por “efeito de
precedéncia” (Asch, 1946). Porém, este efeito nem sempre ocorre, dando lugar, em
certas condigdes, a um "efeito de recéncia", ou seja, se no momento em que tomamos
conhecimento da informag&o ndo tivermos intensdo de formar uma impresséo e esta for
pedida a seguir, a nossa avaliacdo pode basear-se nos ultimos comportamentos do

individuo.

1.1. A influéncia do preconceito e esteredtipo na formacéo de impressoes

O preconceito e esteredtipo €, geralmente, uma ideia pré-concebida, que consiste
em atribuir caracteristicas a pessoas classificadas em determinados grupos tipificados
(Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Os estere6tipos sdo conjuntos de crencas heuristicas
sobre os tracos e comportamentos dos membros de um grupo social, que nos possibilita
codificar a informacédo sobre eles e antecipar 0s seus comportamentos futuros. As
expectativas resultam de crencgas sobre a idade, sexo, etnia, tracos de personalidade,
comportamento anteriores e experiéncia passada (Pimentdo, 2000). Os esteredtipos sdo
portanto esquemas ou representacGes mentais sobre grupos sociais, interferindo no
processamento da formacao de impressfes, nomeadamente na forma como o preceptor
interpreta os individuos que o rodeiam (Ferreira, 2010).

Leite, 2008 menciona que os estere6tipos interferem na forma como julgamos e
comportamo-nos em relacdo a um individuo, pertencente a um determinado grupo.
Sendo estes esteredtipos constituidos por crengas que originam das nossas experiencias
pessoais e em todas as suas possibilidades (atencdo, percecdo, pensamento, raciocinio e
imaginacdo). De acordo com Kriger (citado por Leite, 2008), entende-se por “crenga”
todos os conteldos mentais de natureza simbolica, cuja influéncia na cognicdo é
manifesta na percecdo e na interpretacdo que o individuo tem da sua experiéncia social.
Podendo as crencas ser simplesmente pessoais, quando explicitam uma avaliacdo ou
julgamento a respeito de alguém ou, por outro lado, podem ser compartilhadas
socialmente como no caso da opinido publica e esteredtipos sociais. Os esteredtipos
podem assim ser compreendidos como ferramentas cognitivas usadas para categorizar
na memoria a pluralidade dos elementos sociais, com o objetivo de ajudar o individuo a

organizar e compreender de forma menos complexa o seu ambiente (Leite, 2008).



1.2. Os trés grandes periodos histéricos na formacao de impressoes

A Partir dos anos 50, a investigacdo dos processos cognitivos, 0S processos de
formacdo de impressdes e o0 julgamento social assumem um papel fundamental. Do
ponto de vista historico pode identificar-se trés grandes periodos na pesquisa sobre a
formacédo de impressdes. Em 1946 e fins dos anos 50 € marcado pelo primeiro periodo,
denominado pela abordagem “gestdlica” (construtivista) ou “processamento
conceptualmente guiado” de Asch. Em que decidimos dar énfase a esta abordagem, pois
Asch (1946), chama atencdo para 0S processos organizativos na formacdo de
impressodes.

Um segundo periodo entre o principio dos anos 60 e meados dos anos 70, é marcado
pela abordagem “linear” (associacionista) ou “processamento guiado pelos dados”,
desenvolvida por Anderson. Muitos modelos relativos ao modo como as pessoas
combinam informagdes baseiam-se na premissa de que o aspeto mais importante da
impressdao que um observador tem de uma pessoa é a avaliacdo geral positiva ou
negativa (Michener, Delamater, & Myers, 2003). O modelo aditivo é um desses
modelos, propondo que as pessoas formam uma avaliacdo geral sobre outra através da
soma dos valores de todos os tragos individuais (Garrido & Garcia-Marques, 2004).
Sendo que ao acrescentarmos tracos com valor positivo, aumentamos a nossa impressao
geral no sentido positivo a favor da pessoa. Em alternativa a este modelo foi proposto o
modelo de determinacdo da média, acrescentado que para formarmos uma impressao
geral, estabelecemos uma média dos valores de todos os tragos individuais (Michener et
al., 2003). Embora estes modelos tenham algum apelo, a maior parte dos indicios
provenientes dos estudos empiricos sobre a formacao de impressGes apoia um terceiro
modelo, 0 modelo de determinacdo da média ponderada de Anderson (1960), em que a
abordagem da integragdo da informacéo sustenta que cada elemento de informacéo tem
um valor prdéprio, contribuindo independentemente para a impressao global (Caetano,
1993).

Posteriormente, no fim dos anos 70, entrou-se num novo periodo em que grande
parte das pesquisas se insere no quadro da abordagem da memdria de pessoas ou
cognicdo social (Caetano, 1993). A abordagem baseada na memoria das pessoas procura
analisar 0s processos relativos & aquisicdo, armazenamento e recuperacdo da
informacdo. As informag0es sociais sdo representadas, cognitivamente, sob a forma de

estruturas mentais, denominadas de esquemas sociais, que podem adquirir a forma de



prototipos (representam o0s membros mais tipicos) ou de exemplares (representam
membros individuais), a serem usados quando necessario (Ferreira, 2010). E de
salientar que somos limitados na capacidade de processar informacdo e por isso
recorremos a certas estratégias para lidar com a complexidade de informacdo social,
acabando por cometer erros e distor¢cbes nos julgamentos e na tomada de decisdo
(Pennington, 2000). A diferente motivacéo e habilidade em casa situacao, interferem no
grau de esforgo cognitivo que empregamos no processamento de informacéo social, tal
como na direcdo desse processamento, facilitando a ativacdo de esquemas relevantes as
metas do individuo. Ainda, as emocGes contribuem para o julgamento social, pois
contribuem para ativacdo de informagdes e reorganizacfes mentais que se revelam mais
conscientes com as expectativas afetivas individuais (Quinn, Macrae & Bodenhausen,
2003). Investigacdes evidenciaram que julgamentos sociais sobre um mesmo individuo
podem diferir consoante diferentes preceptores, dependendo assim da natureza da
interacdo entre ambos, pois a informacdo retida € interpretada e integrada
diferentemente por cada um (Smith & Collins, 2009).

1.3. O Estudo de Solomon Asch

Com base em alguns principios da Psicologia da Gestalt, Asch (1946) voltou a
sua atencdo para 0S processos organizativos na formacgdo de impressdes. Abordou a
formacdo de impressGes com objetivo de perceber como se relacionam as varias
caracteristicas de forma a produzir uma impressdo sobre determinada pessoa (Asch,
1946).

Este autor ponderou que a formacgdo de impressdes tinha um carécter holistico,
ou seja, 0s tracos de uma pessoa organizam-se num todo, sendo esse todo diferente da
mera soma das partes (Caetano, 1993). Deste modo, esta abordagem sustenta que as
pessoas integram os varios elementos informacionais, reinterpretando-o0s, se necessario,
de modo a constituirem um todo coerente (Leyens, 1999). Sendo o significado de cada
elemento constituido em funcdo das suas relagdes contextuais com os restantes. Esta
simples observacdo empirica sugere que nem todas as caracteristicas conhecidas sobre
uma pessoa contribuem com o mesmo peso para a formacgdo de impressdes. Asch

colocou a hipotese de que algumas caracteristicas sdo mais centrais enquanto outras séo



secundarias sendo que para testar esta hipoOtese realizou varias experiéncias com
estudantes universitarios (Asch, 1946),

Numa das suas experiéncias, Asch como dois grupos de sujeitos (A e B), fizera
que estes ouvissem uma lista de caracteristicas que supostamente descreviam uma
pessoa particular. A tarefa dos sujeitos consistia em procurarem formar uma impressao
da pessoa descrita depois de ouvirem a lista, que era constituida por sete tracos, sendo a
mesma para 0s dois grupos, exceto um dos tragos, que foi alvo de manipulacdo
experimental. A lista A, era constituida pelos tragcos seguintes: inteligente, habil,
trabalhador, caloroso, determinado, pratico e cauteloso. A Lista B continha os mesmos
tracos, com excecdo do caloroso, que foi substituido por frio. Os resultados
demonstraram que as impressdes provocadas pela lista A, foram muito mais positivas
do que as impressdes face a lista B. A caracteristica caloroso-frio produziu diferencas
de impressdo notaveis e consistentes. Os resultados de Asch demonstram que uma
mudanca numa caracteristica produz uma mudanga na impressao global, a qual possui
uma diregdo especifica, ndo podendo confundir-se, por isso, com o efeito de halo. O
efeito de halo surge sempre que uma caracteristica positiva se associa a outras
caracteristicas positivas e as negativas as caracteristicas negativas. Ora ndo é o que se
observa nos resultados de Asch, uma vez que a mudanca s6 aparece em relacdo a
algumas caracteristicas e ndo a todas e independentemente de a caracteristica assumir
um significado mais ou menos positivo. Asch verificou que o significado que €
atribuido pelos sujeitos a cada traco, é resultado dos tracos que Ihe estdo proximos,

desempenhando os tragos centrais, revelando o efeito da tendéncia central (Asch, 1946).

1.4. Modelos de formacéo de impressoes

A mente humana ndo € um sistema unitario, para os autores dualistas existem
dois modos distintos de processar a informagdo. Ora os individuos tomam decisoes,
fazem avaliagcdes e julgamentos ou com base na sua “intui¢do”, ora elaboram uma
resposta mais apropriada a situagdo, determinando assim a necessidade de conceber a
dualidade de processamento da nossa mente (Garcia-Marques, 2003). Quando
interagimos e formamos impressdes sobre determinando individuo, este € membro de
um grupo e geralmente possuimos estere6tipos e expectativas sobre esse grupo, onde o

categorizamos. Pois processar a informacao social sem a ajuda de categorias originaria
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uma sobrecarga de informacdo e, naturalmente, numa incapacidade de lidarmos
eficazmente no nosso mundo social (Fiske, 2000). A questdo que se coloca é a seguinte:
serdo as nossas impressdes e julgamentos sobre essa pessoa baseados nas nossas
impressdes sobre o grupo ao qual pertence? Ou serd baseada na informacao individual
dessa pessoa? (Pimentdo, 2000). Brewer (1988), Neuberg e Fiske (1987) respondem a
estas questdes, em que sugerem modelos alternativos que contém o pressuposto dualista
(Garcia-Marques, 2003).

1.4.1. Modelo do processo dual de Brewer (1988)

Brewer (1988, citado por Garcia-Marques, 2003) sugere um modelo dual de
formagéo de impressdes, que prossupde um processamento da informagdo com base em
categorias (top-down ou theory-driven) e representacGes das pessoas (bottom-up ou
data-driven) (Figura 1). Este modelo presume a existéncia de quatro etapas, nas quais se

realizam sequencialmente, em que sdo descritas de seguida (Garcia-Marques, 2003).

1.4.1.1. Etapas do processo

Identificacdo inicial: A mera apresentacdo de uma pessoa ao seu percepecionador,
este ativa processos de clarificacdo automaticamente, produzindo uma primeira
categorizacdo em funcdo de dimensdes bem estabelecidas nas suas estruturas cognitivas
(e.g., sexo, idade, raca, entre outras) ficando assim a pessoa classificada nessas
categorias (categorizacdo estereotipada). Por exemplo, através da mera exposicdo de
uma fotografia de um sujeito de cor negra ao percepecionador, este de imediato pode
categoriza-lo de acordo com os seus estereétipos. Sendo que o percepecionador pode
terminar aqui a sua categorizacdo, com base nos seus esteredtipos, ou podera ser levar
tratamento mais controlado da informacgdo. Se o alvo for considerado irrelevante,
relativamente as necessidades e objetivos imediatos do percepecionador, este podera
ignorar e ndo serd necessario realizar o processamento de informacdo adicional.
Contudo, se o percepecionador optar por processar informacdo, terd de optar por dois
meios de a processar, ou por ordem categorial ou pessoal, dependo a escolha da sua

motivacdo (Caetano, 1993).



Categorizacao/Tipificacdo: Nesta etapa o percepecionador procura uma categoria
(um grupo, uma categoria social) apropriada para o sujeito. Se a categoria for
inapropriada a este, entdo passamos a etapa da individualizagdo. Por exemplo, o
percepecionador categoriza 0 sujeito de cor negra no grupo de pessoas menos
inteligentes (de acordo com 0s seus estere6tipos).

Individualizacao: Ao aperceber-se que a informac&o sobre o sujeito € incongruente
com o protétipo de uma categoria social, o percepecionador pode ignorar esta
informacdo ou poderd processa-la, mas sem afetar o conteldo dos estereétipos da
categoria. Por exemplo, o percepecionador ao ter acesso ao curriculum vitae do
individuo de cor negra, e deparar-se com uma boa formacdo a nivel académico e
profissional, apercebe-se que esta informacdo é incongruente como o0 seu protétipo
inicial, que os individuos de cor negra sdo menos inteligentes. Se varios membros da
categoria partilham as mesmas caracteristicas distintivas, estas instancias podem ser
diferenciadas num subtipo de categoria, com caracteristicas prototipicas de um novo
tipo social. Assim, a categoria social é subdividida em subtipos distintos, resistindo a
mudanca da categoria. Quando os aspetos discrepantes das caracteristicas da categoria
estdo associados a uma sO pessoa, esta pode ser individualizada como membro da
categoria geral, podendo um conjunto de membros individualizados da categoria
tornarem-se a base para a formagdo de uma subtipo de categoria. Por exemplo, 0
percepecionador classificaria este individuo de cor negra, como uma excecdo a
categoria inicial, diferenciando-o numa subcategoria “os individuos de cor negra sdo
menos inteligentes, mas pode haver excecoes”.

Personalizacdo: Refere-se a um tipo diferente de estrutura cognitiva, em que a
pertenca do individuo a uma categoria é guardada apenas como uma caracteristica deste,
sendo assimiladas outras informacdes, que estdo associadas a atributos mais especificos
do comportamento. Quando a informacdo é personalizada, os atributos e
comportamentos que sdo inconscientes com as expectativas precocemente estabelecidas,
sdo processados extensivamente e incorporada na representacdo da pessoa (Pimentéo,
2000).



______________

Nio
Procezzo STOP
Automatico Identificacio Felevante?
Sim \
o Nio
Categorizagio Envolvimento
Tipificagio pessoal?
’ ‘ Sim
Sim
Processo Adequagio STOP Perzonalizacio
Conirelade . .
Mao
Individualizacio

Figura 1. Modelo do processamento dual de Brewer (1988) (Piment&o, 2000)

1.4.2. Modelo do continuum de Fiske (1988) e Neurberg (1990)

O modelo pressupde um processo continuo que vai desde a criagdo de impressdes a
partir de teorias e conceitos ja existentes (theory-driven), a processos de combinacao
dos atributos do alvo, peca a peca (data-driven) (Figura 2). O percepecionador
primeiramente baseia-se em processos categoriais, e se estes forem bem-sucedidos néo
passa ao processo baseado nos atributos do sujeito. Este progresso ird depender da
facilidade que o percepecionador terd em interpretar os atributos do sujeito como
encaixando na categoria disponivel. Este modelo presume a existéncia de quatro etapas,

que passamos a descrever (Caetano, 1993).

1.4.2.1. Etapas do processo

Categorizacao inicial: Esta etapa inicia-se com uma categorizacdo inicial

automatica, inconsciente, uma categorizacdo baseada em esteredtipos. O
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percepecionador pode ficar por aqui, se ndo achar a pessoa interessante, ou, caso
contrario, passa a dar atencdo a informacdo disponivel sobre os seus atributos.
Categorizamos o individuo depois de reunir a informagdo que permita situa-lo numa
categoria social, por exemplo, através das suas caracteristicas fisicas. Se olharmos para
uma fotografia num curriculum vitae e acharmos essa pessoa bonita, podemos
categoriza-lo, por exemplo, na categoria social, “¢ inteligente”. Esta etapa, que exige
atencdo, é particularmente importante pois influencia se a impressdo a formar sera
baseada em processos estereotipicos ou individualizados.

Categorizacdo confirmatoria: Se o0 sujeito for, entdo, interessante, o
percepecionador dard atencdo a informacdo disponivel sobre os seus atributos de
maneira a confirmar a categoria inicial. O percepecionador ao analisar o contetudo do
curriculum vitae dessa pessoa, procura aspetos positivos que confirmem a sua
categorizacao inicial (a do ser bonito e por isso inteligente). Por exemplo, pode reparar
que essa pessoa realizou Erasmus, deduzindo entdo que se trata duma pessoa energética,
forte e assertiva.

Recategorizacdo: Quando certas caracteristicas do sujeito ndo se “encaixam” na
categoria inicialmente formada, torna-se necessario aceder a uma subcategoria que se
mostre mais adequada e que é ativada, a maior parte das vezes, por atributos particulares
do sujeito (Piment&o, 2000).

Integracdo peca a peca: Se mesmo recorrendo a estes processos, 0 percepecionador
ndo obtém uma formacdo de impressdo sobre o sujeito, mas tem tempo e motivacao
para 0 compreender, passara a uma fase de processamento de informacdo peca a peca.
Neste caso, 0 percepecionador pode juntar todas as caracteristicas particulares do alvo,
chegando a uma impressdo final. Quanto mais atencdo der ao sujeito, maior
probabilidade tem de reparar, recordar e usar informacao inconsistente com a categoria
inicial (Higgins & Bargh, 1987, citado por Pimentéo, 2000).
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Encontro da pessoa alvo

Alvo com
intereszs
mmme ou

ETAPATL Categorizacio inicial

ETAPAT Atencdo

Sim
l4——— ETAPAT Categorizacio confirmatdria
Nio
Sim
—— ETAPAIV: Recategorizacdo
Nio

ETAPAV: Integracdo peca a peca

Impressdo baseada em atributos

A

Impressdo baseada em categorias

Figura 2. Modelo do continuum de Fiske & Neurberg (1990) (Pimentdo, 2000)

1.5. Enviesamentos na formacao de impressoes

Existem fatores que condicionam a objetividade do que percebemos e que se podem
dividir em internos ao sujeito que perceciona e externos ao mesmo sujeito. Enquanto os
fatores externos sdo 0s mais explorados com vista a aumentar ao maximo a sua eficacia
na percecdo interpessoal, sdo 0s condicionantes internos que maior influéncia exercem
sobre a objetividade preceptiva. De facto, percecionar o outro na base do preconceito,

da generalizacdo indevida, da influéncia da projecdo e da histéria pessoal de quem
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perceciona, introduz, sem divida, enviesamentos na realidade percecionada, dizendo-se
por isso que dificilmente se obtém uma percecdo objetiva, no sentido de exata e de
precisa (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).

O efeito de halo € um erro frequente que pem em causa a precisdo e exatiddo das
percepcOes. Thorndike (1920, citado por Caetano, 1993) analisa o efeito de halo no
contexto de selecdo de pessoas, partindo das correlagdes elevadas entre diferentes tracos
caracterizadores de alguém e no pressuposto de que quanto mais elevada a correlagao
menor a discriminacdo, designou o efeito de halo como o efeito que a impressédo geral
produzida por uma caracteristica gera ao nivel da percecdo global desse algo. Por
exemplo, o responsavel pela selecdo de um candidato para um posto de trabalho pode
ser influenciado, na sua avaliagdo, pelo efeito (positivo ou negativo) de uma
caracteristica sobre outras. Em que a formacdo de uma impressdo global sobre ele é
generalizada por uma caracteristica que se evidéncia. Tendo em conta este tipo de erros,
Thordike (1949, citado por Caetano, 1993) sugere algumas precaucdes de natureza
metodologica para 0 minimizar. Associado ao efeito de halo encontra-se o erro Logico
de Guilford (1936, citado por Caetano, 1993), que consiste em percecionar que certas
caracteristicas andam associadas. Por exemplo se alguém acredita que a inteligéncia e a
eficacia estdo associadas, na apreciacdo do candidato, terd a tendéncia a avaliar um
candidato inteligente, igualmente, também eficaz. Tratando-se assim da atribui¢do de

certos comportamentos das pessoas como inseparaveis (Caetano, 1993).

1.5.1. O efeito de Primazia de Asch

Numa experiéncia realizada ap0s a apresentacdo a um grupo de sujeitos de uma
mesma lista de tragcos, mas colocados por ordem inversa, averiguou-se que o perfil
favoravel referido pelo grupo correspondia a lista que iniciava com tra¢os positivos e o
perfil desfavoravel iniciava pelos tracos negativos. Essa primazia dos efeitos resistiu até
mesmo depois dos participantes interagiram com a pessoa alvo (Forgas, 2011).

A maioria das explicagcbes para o efeito de primazia enfatiza 0s processos
cognitivos, sugerindo que a informacdo antecipada recebe mais importancia (Forgas,
2007). Os efeitos de primazia ocorrem porque as pessoas prestam mais atencdo as
primeiras informagdes que obtemos a respeito de uma pessoa, ndo conseguindo

processar, simultaneamente e tdo cuidadosamente, toda a atencdo para a informacao
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posterior. Ndo querendo dizer que interpretamos de maneira diferente as informacoes
posteriores, simplesmente as utilizamos menos. Uma outra explicagdo € que depois de
formarmos uma impressédo de uma pessoa, interpretamos as informagdes subsequentes
de modo a torna-las coerentes com a nossa impressao inicial. Os fatores fisicos (gestos,
mimicas), fatores verbais (vestuario, postura, expressdao facial) e fatores
comportamentais (todos os comportamentos observados na pessoa), sdo aqueles que
mais contribuem para a formagéo das primeiras impressoes. Existindo uma tendéncia
para valorizar as caracteristicas dos outros, que estdo de acordo com 0s nossos valores e
necessidades (Michener, Delamater, & Myers, 2003).

Quando categorizamos alguém, fazemo-lo a partir de caracteristicas centrais e
ndo de periféricas. As primeiras impresses indicam a dire¢cdo da categorizacdo e
influenciam a percecdo global do sujeito (Ferreira, Neves, & Caetano, 2001). Das
experiéncias de Asch (1946) pode-se ressaltar que ndo € necessario ter todas as
informacgdes para se poder fazer um juizo sobre o sujeito. O ser humano é rapido a
formar uma impresséo global do outro, impressao essa que imediatamente se transforma
em teoria (Asch, 1946).

Na situacdo experimental de Snyder e Uranowitz (1978, citados por Fischer,
2002) tentaram verificar se a recordacdo de uma informacdo recente podia ser
modificada por forma a conformar-se a impressdo do momento. A dois grupos de
estudantes, estes autores apresentaram a histéria de uma mulher, mencionando aspetos
de natureza relacional, amizade, familiares, entre outras, diferindo apenas um aspeto
entre os dois grupos, a um grupo foi mencionado que a mulher era léshica e a outro
grupo que a mulher era heterossexual. Uma semana depois desta informacéo ter sido
dada, avaliaram-se quais foram os aspetos da vida daguela mulher que os estudantes se
recordavam. Os resultados demonstraram que as respostas foram diretamente
influenciadas por uma tentativa de reorganizacao dos aspetos biograficos dados, visando
torna-los compativeis com o rétulo que a mulher tinha recebido. Assim, os estudantes
que sabiam que a mulher era heterossexual recordavam-se de factos compativeis com
este estilo de vida, enquanto que os que pensaram que a mulher era lésbica recordavam-
se dos factos que eram conformes esta hipdtese. Estes resultados permitem concluir que
o individuo recebe uma informacdo e é levado a procurar outros elementos capazes de
reforcar a sua avaliacdo. Observando-se assim, que as primeiras impressdes podem ser
reorganizadas em fungdo de uma categorizacdo que terdo tendéncia para reforcar
(Fischer, 2002).
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1.6. Atractividade interpessoal

A atratividade interpessoal € influenciada por diferentes fatores como, a
familiaridade, a proximidade, a semelhanca e a atratividade fisica (Neto, 2000). A
familiaridade é um fator importante da atracdo interpessoal. Com o passar do tempo, as
pessoas, por exemplo, que vivem no mesmo prédio acabam por se familiarizar. Depois
de ver uma pessoa muitas vezes, mais cedo ou mais tarde acabamos sorrindo ou
cumprimentando (Michener, Delamater, & Myers, 2003). A exposicao frequente a uma
pessoa pode aumentar o gostar-se dessa pessoa, a isto chama-se efeito de mera
exposicdo. Outro fator que contribui para o aumento da probabilidade das pessoas se
encontrarem e estabelecerem relacdes é a proximidade geografica. A investigacdo tende,
efetivamente, a mostrar que formamos relacbes com pessoas que estdo na nossa
proximidade e que as relacGes mais fortes sdo formadas com aqueles que vivem perto.
A semelhanca é outro fator basico da atracdo interpessoal. Tendemos a gostar das
pessoas que sdo semelhantes a nos na personalidade, nas atitudes, nos valores em
caracteristicas sociodemograficas. Mais do que a semelhanca de personalidade, os
psicologos sociais estudaram a semelhanca de atitudes. Muitos estudos mostram,
nitidamente, que quanto maior é a semelhanca nas atitudes de duas pessoas, mais
gostardo uma da outra. A importancia da semelhanca estende-se para além das atitudes e
dos valores. Dados sociodemogréaficos, tais como a etnia, religido, classe social,
instrucdo e idade influenciam a atracdo (Neto, 2000).

Voltemo-nos agora para a mais 6bvia fonte de atracdo interpessoal, a aparéncia
fisica. S6 em meados dos anos 60 os investigadores em Psicologia Social mostraram
interesse por este topico (Neto, 2000). As relacbes interpessoais parecem ser
influenciadas pelo atributo da beleza fisica, em que os seus efeitos positivos sobre a
atracdo revelam-se consistentes através das idades, dos sexos e das categorias socio-
econdmicas. Estad claro, que os padrfes de beleza apresentam uma variabilidade
historica e uma relatividade cultural muito acentuada. Apesar da convergéncia referida,
a avaliacdo da beleza fisica ndo depende unicamente dos atributos objetivos, é também
influenciada por fatores de natureza situacional. Como por exemplo efeitos de contraste,
em que os individuos subavaliam a beleza de uma fotografia depois de terem observado
uma série de fotografias de individuos mais atraentes. Igualmente, a avaliacdo da beleza

fisica € mediatizada por estados emocionais e/ou motivacionais.
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Quais sdo os processos explicativos dos efeitos de beleza na atracdo interpessoal?
Para além da evidéncia dos efeitos diretos, a resposta a esta questdo advem da
constatacdo da existéncia generalizada de esteredtipos sociais (Alferes, 2004). O foco de
muitos estudiosos tem sido direcionado para investigacbes no ambito dos estereotipos e
aparéncia fisica, fundamentalmente nas generalizacbes negativas, por exemplo, em
relacdo a pessoas obesas e pessoas de cor negra (Paim & Pereira, 2011).

A atragéo entre os sexos foi estudada em 1937 por Waller (citado por Claypool &
Carlston, 2002) salientando este autor que existem vantagens em nos associarmos a
pessoas atraentes, ndo sé pela amizade como também pelas recompensas externas que
poderdo advir. Nos estudos de Sigall e Landy (1973, citado por Claypool & Carlston,
2002) foram fornecidas aos sujeitos uma fotografia de um casal, que continha o rosto de
um homem e de uma mulher. A metade dos sujeitos foi apresentado 0 mesmo homem
acompanhado de uma mulher maquiada e a outra metade dos sujeitos foi apresentado, a
mesma foto, com 0 mesmo homem mas acompanhado da mulher ndo maquiada. Sendo
que a mulher maquiada era considerada atraente e a mulher ndo maquiada considerada
menos atraente. A tarefa dos sujeitos, neste estudo, era formar uma impressdo do
homem através da fotografia apresentada. Concluiu-se que quando o elemento do sexo
masculino aparecia acompanhado da mulher atraente obtinha uma impresséo global
mais favoravel do que quando aparecia acompanhado da mulher ndo atraente. S&o
varias as investigacbes que evidenciam que os candidatos vistos como atraentes tém
vantagens quando se analisa as qualificagdes e quando se toma uma decisdo. Estes
estudos salientam que a atratividade é sin6nimo de competéncia e capacidade (citado
por Claypool & Carlston, 2002).

1.6.1. O esteredtipo da atratividade fisica

A aparéncia fisica exerce um papel fundamental para a formacdo de estere6tipos
(Zebrowitz, 1996, citado por Paim & Pereira, 2011). Dion, Berscheid e Walster (1972,
citado por Michener, Delamater, & Myers, 2003), efetuaram uma experiéncia para
determinar o estereotipo da atratividade fisica. Solicitaram a uma amostra constituida
por homens e mulheres para classificarem fotografias de trés pessoas de acordo com um
dado numero de caracteristicas. Verificou-se que as pessoas atraentes foram

consideradas sexualmente mais quentes, impressionaveis, sensiveis, amaveis,
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interessantes, fortes, equilibradas, modestas e sociaveis. Também foram avaliadas com
mais possibilidades de arranjar empregos de prestigio, de se tornarem maridos ou
esposas mais competentes e se serem mais felizes no casamento. Estes autores
concluiram que parece haver um esteredtipo da atratividade fisica e que é compativel
com a ideia de que o que € bonito é bom. Também se verifica que antecipamos mais
recompensas quando nos associamos com pessoas atraentes (Michener, Delamater, &
Myers, 2003).

Landy e Sigall (1974) solicitaram a dois grupos de sujeitos que avaliassem trabalhos
de estudantes, nos quais se juntava uma fotografia. Um dos grupos recebeu trabalhos
com fotografias de estudantes atraentes e a outra metade recebeu 0os mesmos trabalhos,
mas com fotografias menos atraentes. Metade dos trabalhos, em cada grupo, estavam
bem escritos e a outra metade mal redigidos. Os resultados demostraram que apesar de
se avaliar como mais positivo, os trabalhos bem escritos, foram os trabalhos de
estudantes fisicamente mais atraentes que foram julgados superiores.

Paim e Pereira (2011) estudaram como estudantes universitarios de secretariado
avaliavam a boa aparéncia como critério para o sucesso no mercado de trabalho das
secretarias. Solicitou-se a 162 participantes do sexo feminino que avaliassem o
fendmeno dos estere6tipos raciais nos processos seletivos, presumindo-se que o critério
para 0 acesso ao mercado de trabalho das secretérias esta associado a cor da pele e ao
tipo de cabelo. Os resultados demonstraram que as estudantes de secretariado, no geral,
percebem a existéncia de critérios étnico-raciais para a inser¢cdo no mundo do trabalho.

No contexto juridico a atratividade fisica tambeém tem sido foco de estudo, sendo
encarada como suscetivel de influenciar as decisfes judiciais. Uma vasta literatura nesta
area indica que arguidos fisicamente atraentes recebem sentencas menos punitivas, do
que aqueles que ndo o sdo (Beckham, Spay, & Pietz, 2007). Num estudo questionou-se
a agentes de policia para avaliarem a atratividade fisica de um grande nimero de réus
no tribunal. Verificam-se que os réus atrativos recebiam multas e cau¢des mais baixas
em centenas de delitos examinados (Downs & Lyons, 1991). Parece pois que 0
estereodtipo da atratividade fisica esteja vivo também no tribunal (Neto, 2000).

A beleza fisica torna-se pois um elemento de avaliagdo de outrem. Se atratividade
fisica é importante, entdo a mudanca de atratividade das pessoas mudaria 0 modo como
o0s outros reagem perante elas (Neto, 2000). As impressdes que formamos sobre o alvo
orientam 0 nosso comportamento futuro, uma vez que geram expectativas sobre ele.

Expectativas essas que dirigem a nossa atencdo, influenciando a informagdo que é
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processada (Pimentdo, 2000). Segundo os estudos de SunnaFrank e Fontes (1983,
citados por Pimentdo, 2000) os estere6tipos que temos relativamente a algumas
caracteristicas fisicas dos individuos, propde que associemos, frequentemente, crimes de
assalto a individuos de raca negra (“blue collar”) e crimes de fraude a individuos de
raca branca (“white collar”). Mazzela e Feingold (1994, citado por Pimentdo, 2000)
reforcam que arguidos atraentes tm uma menor hipotese de serem considerados
culpados de crimes de assalto (Pimentéo, 2000).

As pessoas atraentes sdo atribuidos mais tragcos socialmente desejaveis,
comparativamente com as pessoas menos atraentes. Segundo os estudos de Snyder,
Tanke, e Berscheid (1977, citado por Michener, Delamater, & Myers, 2003) este
esteredtipo formado parece orientar as nossas interacoes, de forma a confirmar-se pelo
comportamento do alvo. Ou seja, podemos ter diferentes tipos de interacdo com aqueles
gue consideramos mais atraentes ou menos atraentes, que por sua vez pode desencadear
comportamentos por parte do alvo que estdo de acordo com o esteredtipo existente
sobre ele. Isto é, um individuo considerado como atraente pode comportar-se de forma
simpatica e agradavel, ndo por possuir realmente essas caracteristicas, mas porque o
nosso comportamento perante ele pode levar a que desenvolva comportamentos
considerados como manifestantes desses tracos. Nos estudos destes autores, 0s
participantes do sexo masculino envolviam-se numa conversa telefénica com uma
mulher, ndo havendo contacto direto. Os homens recebiam a fotografia da mulher com
guem falavam ao telefone, sendo que num grupo a foto era de uma mulher considerada
atraente e em outra metade dos participantes a fotografia era de uma mulher pouco
atraente. Antes do inicio da conversa com as mulheres e no fim da mesma os
participantes, (homens) preenchiam um questionario de formacdo de impressdes, com
intuito de dar o seu parecer sobre o seu par feminino. Sendo assim possivel definir em
que medida as impressdes iniciais refletiam o estere6tipo geral, que associa a aparéncia
fisica a caracteristicas da personalidade. Os resultados mostraram que os homens que
antecipavam que estavam a conversar com uma mulher atraente identificaram-nas como
mulheres sociaveis e bem-humoradas, ao passo que 0s homens que antecipavam
interagir com mulheres pouco atraentes, considerava-as pouco sociaveis e sisudas.
Também se verificou que os homens que interagiam com mulheres atraentes,
mostravam-se mais sociaveis, insinuantes, permissivos, interessados, divertidos e
sociaveis, do que os homens que conversavam com mulheres pouco atraentes
(Michener, Delamater, & Myers, 2003).
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Porém, ha limites para a influéncia destes estereotipos. Mais de setenta estudos
chegaram a conclusdo de que a atratividade tem influéncia moderada na avaliagdo da
competéncia social. A atratividade parece ndo ter nenhuma influéncia nas avaliacdes da
integridade e da preocupacdo com os outros, também na avaliacdo sobre a competéncia
intelectual é reduzida quando outras informacdes sobre a competéncia da pessoa estéo
disponiveis (Jackson, Hunter & Hodge, 1995). Quando acreditamos que outra pessoa
possui certas qualidades, essas crencas influenciam o nosso comportamento em relacdo
a ela, levando a comportarmo-nos de forma coerente com as nossas crencgas. De facto,
quando os observadores tém outras informacdes pessoais a respeito da pessoa-alvo, o

efeito de esteredtipo da atratividade € menor (Michener, Delamater, & Myers, 2003).

1.7. Estados de humor

Segundo Fiedler (2006, citado por Forgas, 2011) o humor positivo facilita o0 acesso e
a utilizacdo de informacdes mais positivas e o humor negativo a utilizacdo de
informagdes mais negativas (Forgas, 2011). Tudo o que experienciamos e vivenciamos
afeta a forma como julgamos as outras pessoas, a0 mesmo tempo que orienta ou um
estilo de processamento mais global ou mais focalizado na informacédo. Gasper e Clore
(2002), no sentido de explorarem de que forma as pessoas favorecem percetivamente o
estilo de processamento global ou local, apontam que sentimentos positivos se
encontram associados a uma visdo mais global daquilo que sentimos e observamos, ao
passo que sentimentos negativos promovem uma visdo mais focalizada e detalhada dos
factos (Gasper & Clore, 2002). Vallacher e Wegner (1987, citados por Gasper & Clore,
2002) reforcam esta hipotese mostrando que depois de um sucesso alcancado pelo
individuo este encontra-se mais predisposto para descrever as suas acdes em termos de
objetivos globais e que, quando surge algum obstaculo menos positivo, os individuos
descrevem as suas a¢fes em termos mais especificos.

Sdo varios os autores que se dedicam ao estudo dos efeitos dos estados afetivos no
processo de tomada de decisdo, contrastando a influéncia de estados afetivos positivos e
estados afetivos negativos (Henriques & Lima, 2003). A literatura defende que a tomada
de decisdo esta ligada a numerosos fatores. Mellers, Schwartz, e Rottenstreich (1999)
ressaltam que o humor pode influenciar a tomada de decisdo, dependendo da propensao

que a pessoa tem, naquele momento, para o regular. A presenca de um estado de humor,
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tanto negativo como positivo, pode aumentar a probabilidade de ocorréncia de
acontecimentos da mesma valéncia. A este acontecimento designa-se de efeito de
congruéncia, que tem sido observado de forma consistente nas mais diversas areas da
cognicdo social, tanto nas perce¢des dos individuos acerca do préprio, como nas
impressdes acerca de pessoas, ou nos esteredtipos de grupos étnicos (Forgas & Moylan,
1991).

Os sujeitos tomam uma decisdo com base na selecdo, codificagdo e recuperacdo da
informacdo de forma proporcionada com o seu estado afetivo e através dos efeitos
informativos dos processos de memaria. Em que, 0 que retemos num momento, com um
estado emocional positivo ou negativo, fica associado a esse mesmo. Schwartz (1988),
acrescentou ainda que ndo avaliamos as pessoas com base na informacgédo fundamentada
nelas, mas sim, em determinadas circunstancias, em que utilizamos o nosso estado
afetivo para a tomada de decisdo. Assim, da ocorréncia das respostas congruentes com o
afeto do nosso préprio estado afetivo naquele momento, fazemos julgamentos, as
escolhas, adotando portanto a decisdo. Este autor, realizou um estudo em que
questionava sujeitos sobre a satisfacdo com a sua vida, denotando-se que 0s sujeitos
deram respostas mais positivas quando questionados num dia quente e de sol do que
quando questionados num dia frio e com chuva. Deste modo pode-se concluir que o
estado afetivo poderd comprovar alguns juizos que fazemos acerca do objeto, desde que
0s acontecimentos sobres 0s quais se ajuiza sejam congruentes com ele.

Alguns estudos debrucam-se sobre os efeitos que as condi¢Ges contextuais exercem
sobre o processo de interagdo social. Williams e Bargh (2008) desenvolveram
experiéncias com o intuito de compreender se a temperatura afeta, ndo s6 a formacéo de
impressdes, mas também o comportamento social dos individuos relativamente a outros.
Num dos seus estudos, estes autores atribuiam um copo de café quente ou um copo de
café frio aos participantes e, de seguida, solicitavam-lhes que formassem uma impressao
relativamente a um alvo social. Tal como previsto, os resultados demonstraram que 0s
sujeitos que seguraram um copo de café quente julgaram o alvo social como tendo uma
personalidade “quente” (e.g., calorosa, generosa, atenciosa), € 0s que seguravam o copo
de café frio avaliaram o alvo social como tendo uma personalidade “fria” (Williams &
Bargh, 2008). Também Salgueiro (2008) explorou a existéncia de uma relacdo entre a
temperatura e as relagdes sociais, ou seja, procurou compreender se a manipulacdo da
temperatura do ambiente onde o0s sujeitos se encontram influéncia positiva ou

negativamente as impressdes e julgamentos que realizam acerca de um alvo hipotético.
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Os resultados do estudo demonstram que, no geral, os sujeitos fazem avaliagdes mais
positivas em condi¢Bes experimentais em que a temperatura € quente do que em
condicBes em que a temperatura é fria (Salgueiro, 2008).

Forgas (2011), baseado nesta pesquisa sobre formacdo de impressao, prop0s a
hipdtese de o humor positivo ou negativo influencia a formacéo de juizos baseados nas
primeiras impressdes. Foi solicitado aos participantes que realizassem duas tarefas
consecutivas. Na primeira tarefa, em que os autores pretendiam induzir humor positivo
e humor negativo nos participantes, solicitaram a um grupo de participantes que
descrevessem, detalhadamente, um episodio da sua vida feliz e a outro grupo um
episodio de vida triste. Seguidamente, os participantes formavam uma impressao sobre
0 caracter de um sujeito que era apresentado ou como introvertido ou como
extrovertido. Os resultados apresentam uma evidéncia forte que diferentes tipos de
humor podem influenciar os juizos que formamos relativamente as primeiras
impressdes. O humor positivo aumenta o efeito de primazia e o humor negativo
elimina-o, ou seja, as primeiras informacdes apresentadas tém um efeito maior com
humor positivo do que negativo. Ainda estes estudiosos verificaram que com humor
negativo (triste) os sujeitos formam impressfes negativas acerca da pessoa alvo e humor

positivo (feliz) formam impressdes mais positivas (Forgas, 2011).
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Capitulo I - O processo de selecdo de pessoas

“Cada vez mais, os responsaveis pela gestédo de recursos humanos de grandes

organizagoes se apercebem dos riscos decorrentes de uma ma sele¢do”.

(Caetano & Vala, 2002, p. 268).

Como verificamos no capitulo anterior, a forma como as pessoas processam uma
série de informagdes dependentes da formacdo de impressdes pode tornar-se critico.
Este fendmeno pode revelar-se em contexto organizacional, por exemplo num processo
de recrutamento e selecdo. A primeira impressdo formada através de esteredtipos, como
aparéncia do candidato, a ideia do que ¢ “o belo ¢ bom” (Vala & Monteiro, 2006), pode
revelar-se a base de conhecimento para a tomada de deciséo. Pois a partir do momento
em que o selecionador faz uma avaliacdo do candidato, e sem mais informacéo, sente-se
apto para fazer interferéncias acerca do seu futuro profissional.

A selecéo de pessoas, as suas fases, 0s enviesamentos que podem decorrer delas
e as suas consequéncias nos candidatos e nas organizacGes, € 0 tema abordado no
préximo capitulo, em que procuramos explorar qual é afinal o impacto das primeiras

impressdes neste processo.

2. A importancia de uma correta selecdo de pessoas

As empresas, como reflexo de toda a evolugdo social, cultural e econdémica
precisam ter a capacidade de responder de forma eficaz as necessidades do mercado,
prevendo e antecipando o0s varios aspetos de um contexto evolutivo (Ribeiro, 2002). O
que diferencia as empresas é o0 seu capital humano, ou seja 0s seus recursos humanos, as
pessoas, sendo as estratégias eficazes de gestdo de pessoas, essenciais para 0 SUCESSO
organizacional. Os gestores de pessoas estdo atentos e preocupados em adotar
estratégias de atuacdo que otimizem a relacdo da satisfacdo dos individuos com o

rendimento profissional. Esta preocupacdo nao esta, apenas, centrada nos individuos
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que ja se encontram na organizacdo como também na selecdo dos potenciais candidatos
(Caetano & Vala, 2002). As organizagOes sdo entidades criadas para atingirem objetivos
especificos, os quais serdo alcangados se dispuserem de recursos humanos e materiais.

No ambito das estratégias de gestdo de pessoas, 0 processo de recrutamento e
selecdo é uma ferramenta fundamental que contribui para angariacdo de talento para a
organizacdo (Avelar, Leitdo, & Martinez, 2003). E essencial distinguir estes dois
conceitos, que embora estejam interligados, sdo muitas vezes confundidos. O
recrutamento é o atrair dos potenciais candidatos, enquanto a selecéo diz respeito a todo
0 processo, desde a convocagdo dos potenciais candidatos até a decisdo final, a
admissao (Cateano & Vala, 2002). A sua eficacia é um fator fundamental para o éxito
das organizagdes, contudo o principal problema que se podera levantar é a forma como
se procede este processo (Schuler & Jackson, 1997). Do ponto de vista da organizacdo o
processo ndao e simples sendo geralmente o contacto inicial entre individuo e
organizacdo. Quando uma organizacdo tem necessidade de contratar pessoas para um
determinado posto de trabalho cria expectativas acerca dos individuos que irdo
desempenhar essa fungdo. Igualmente, os candidatos criam expectativas relativamente a
organizacdo, que pretendem ver correspondidas. Desta forma, os individuos e
organizacBes encontram-se num mesmo processo de atracdo, ora o0s individuos
procuram e atraem organizagOes, ora as organiza¢Ges procuram e atraem individuos
(Cardoso, 2005).

O desenvolvimento do processo de selecdo de pessoas surgiu pela necessidade de
previsdo do desempenho do individuo, tendo em vista um perfeito ajustamento entre
pessoa-funcdo. Esta foi uma das primeiras areas de intervencdo da Psicologia nas
organizagOes e um dos seus pioneiros foi Lahy, que defendia que a causa dos acidentes
de trabalho se deve ao facto da mé adaptacdo do individuo ao posto de trabalho. Esta
perspetiva tem como base o paradigma do “homem certo no lugar certo”, dando uma
visdo reducionista da selecdo, pois ndo tem em conta as alteragdes do posto de trabalho,
nem as modificacdes do proprio individuo, surgindo assim a incognita, se deve escolher
pessoas para um posto de trabalho ou para uma carreira. A integracdo destes dois
fatores, projeto de carreira e a eventual alteracdo do posto de trabalho, sdo pertinentes
para a selecdo, pois permitem, por exemplo, a escolha das dimens@es certas a avaliar e a
forma de as avaliar. Neste sentido, pode-se considerar que a selecdo visa, sobretudo, a
escolha da pessoa que garanta uma adaptacéo rapida ao posto de trabalho e que possua

potencial suficiente para progredir no projeto de carreira (Caetano & Vala, 2002).
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2.1. As fases do processo de seleccdo de pessoas e possiveis enviesamentos

O processo de recrutamento e selecdo envolve varias fases. A primeira etapa refere-
se a analise da funcéo, aqui sdo descobertas quais as tarefas que serdo necessarias para o
seu desempenho por parte do trabalhador. O recrutador devera ter um conhecimento
profundo e entendimento global da cultura e valores organizacionais, bem como da
funcdo para a qual se vai efetuar o processo (Caetano, 2008). Esta analise, permite
prever com precisdo os aspetos do trabalho (comportamento ou desempenho) que sao
fundamentais para a realizacdo da tarefa ou ao cumprimento da funcédo, possibilitando
também descrever relagdes entre os diferentes aspetos do trabalho e caracteristicas
exigidas (Lévy-Leboyer, 1990). A andlise do trabalho permite assegurar a
universalidade de procedimentos, reduzindo a probabilidade do impacto adverso das
decisbes de selecdo. Tendo varias utilizagbes, entre as quais 0 apoio aos procedimentos
de selecdo, sendo diversas as suas aplicagdes, como para a realizacdo de um andncio,
fornece informagdo sobre o conteido e o contexto de trabalho, permite formular um
perfil de necessidades e fazer inferéncias acerca dos instrumentos de selecdo a escolher
(Proenca, 2007).

A segunda etapa € a etapa dos métodos a utilizar. Dispondo de uma variedade de
métodos, que vdo desde, a analise do curricula vitae, os testes, as entrevistas. E
fundamental decidir quanto ao método apropriado, pesando nas suas vantagens e
desvantagens, bem como as propriedades psicométricas (Caetano & Vala, 2002). De
seguida vem a etapa da selecdo propriamente dita. A esséncia de uma boa selecdo
traduz-se na distincdo entre os candidatos aptos e ndo aptos para a funcdo. A ultima
etapa deste processo € a de avaliacdo de todo o trabalho efetuado com vista a verificar
em que medida se conseguiu diagnosticar o desempenho dos candidatos a determinada
fungdo. Daqui puderam resultar mudangas nos futuros procedimentos no caso de se

constatar uma reduzida validade preditiva (Caetano, 2008).

2.1.1. O Recrutamento

O recrutamento, independentemente de ser considerado uma fase de sele¢do ou um
processo distinto e autonomo, esta, no essencial, ligado a atragdo de candidatos

(Cateano & Vala, 2002). O processo de recrutamento inicia-se quando surge a decisdo
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de preenchimento de um posto (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2003), deste modo, apds
detetada a necessidade, inicia-se 0 recrutamento. Este processo tem como objetivo
encorajar os individuos qualificados a candidatarem-se a uma funcdo. Desta forma, o
recrutamento implica adotar varias decisdes. Primeiro ha que decidir se o recrutamento
sera interno (na propria empresa) e/ou externo a organizacdo. Embora a divulgacéo seja
uma tarefa essencial no recrutamento, se a empresa tiver uma base de dados com
pessoas com as caracteristicas necessarias para determinada fungéo, ela pode ser omissa
(Caetano, 2002).

Seguidamente, tém de ser definido o mercado de trabalho e os métodos de
publicitacdo das vagas. Por ultimo, ha que escolher a abordagem a seguir no
fornecimento de informagéo aos potenciais candidatos sobre a fungéo, a organizacéo e
as oportunidades de carreira.

Segundo Peretti (2001), as empresas estdo seguras que cada recrutamento € um
investimento e, por isso, tentam reter e selecionar os melhores. Existem varias formas
de atrair os candidatos e a opgdo de um ou outro método dependera de varios aspetos,
como a importancia do lugar a preencher e a amplitude de cobertura geografica que se
pretende atingir, entre outros. O responsavel por este processo devera conhecer 0s
aspetos que sdo determinantes na atragdo correta dos potenciais candidatos. No caso do
recrutamento externo, os potenciais candidatos ndo possuem qualquer vinculo com a
organizacao e as estratégias para a sua atracao sdo varias (Caetano & Vala, 2002), como
a publicacdo de um anuncio nos portais de emprego (internet), jornais, a sua divulgacédo
em escolas/universidades, entre outros meios. Os anuncios tém frequentemente a
preferéncia das empresas, por serem um meio mais eficaz de chegar ao publico-alvo
(Caetano, 2005). Outro meio de atracdo de candidatos € através de empresas
especializadas em Outplacement, que ajuda as pessoas desvinculadas de uma empresa, a
manter a sua empregabilidade de uma forma, rapida, inovadora e individualizada. As
empresas optam por este tipo de servigo com a finalidade de evitar situagdes de
insatisfacdo, sentimentos de injustica, demonstrando o valor dado a pessoa,
minimizando os danos psicoldgicos causados nos desempregados (Ferreira & Tomel,
2006). O Head hunting, é outro meio de atrair o candidato. Para a contratacdo de
executivos de alto nivel, muitas empresas costumam recorrer aos headhunters. A grande
vantagem, nesse caso, € a possibilidade de contratacdo de profissionais qualificados
num periodo de tempo muito menor do que mediante outros procedimentos (Gil, 2001).

Em suma, o principal objetivo destas fontes de recrutamento consiste em atrair
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candidatos com maior talento, tratando-se de um “sistema de informagdo” que visa a
divulgacdo de oferta de oportunidades de emprego ao mercado de recursos humanos
(Chiavenato, 2000).

Em todas estas etapas podem ocorrer enviesamentos, comegando mesmo nesta
etapa do recrutamento. Algumas investigacdes tém-se debrucado sobre a comparagédo do
parecer de especialistas (individuos com conhecimento especializado no dominio) e o
parecer de ndo especialistas (individuos com algum conhecimento genérico) na area de
recrutamento e selecdo. McGovern, Jones, e Morris, (1979, citado por Butler, 1991)
forneceram a dois grupos constituidos, um por estudantes (ndo-especialistas) e o outro
grupo por profissionais da area de selecdo de pessoas (especialistas), um conjunto de
informacdes sobre a descricdo de uma fungdo e um resumo com informacao acerca do
candidato. Apds a leitura destas informacdes, os sujeitos avaliaram o candidato numa
série de se sete pontos. Em seguida, viram um video que ilustrava comportamentos ndo-
verbais (bons e fracos) e avaliaram, novamente, o candidato com base nos mesmo itens.
Os resultados demonstraram que as respostas dadas pelos estudantes e pelos
profissionais apresentaram-se semelhantes (Butler, 1991).

Em contexto organizacional, por vezes, os trabalhadores com as mesmas
caracteristicas produtivas sdo discriminados devido aos esteredtipos formados em
grupos de pertenca. Outro exemplo de discriminacdo fundada em esteredtipos, é a
exigéncia da boa aparéncia fisica para determinados cargos. Até aos anos 90 ainda se
averiguava em anuncios de emprego este critério, sobretudo quando envolviam alguma
forma de contacto com o publico, pois para além da formacdo académica e experiéncia
profissional a aparéncia fisica era fundamental para a contratacdo do candidato (Paim &
Pereira, 2011).

2.1.2. A Triagem Curricular

O Curriculum Vitae constitui o instrumento no qual o decisor se apoia para efetuar
uma pré-selecdo. O Curriculum Vitae tem uma enorme importancia, funcionando como
um portefolio do candidato, onde devem estar destacado os seus pontos fortes e que
estdo em perfeita adequacdo com a funcdo a desempenhar na empresa. Trata-se de um
dos métodos mais utilizados, funcionando como um filtro, permitindo afastar, a priori,

candidatos que nao se enquadrem no perfil pretendido. N&o implicam a presencga do
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candidato, oferecendo informacdo sobre o seu percurso escolar, profissional e pessoal
(Caetano, 2005).

E através da analise do Curriculum Vitae que é reduzido o nimero de candidatos a
chamar as seguintes fases. A triagem curricular deve ser realizada através de uma grelha
de pré-selecdo personalizada para a funcdo, para assim garantir que os critérios de
selecdo sejam validados (Caetano, 2005). Nessa grelha devem constar, 0s requisitos
basicos do perfil, que sem estes requisitos preenchidos na totalidade excluem o
candidato. Devem constar 0s requisitos emergentes da analise, isto €& aspetos
relacionados com a experiéncia e formacdo profissional, formacdo académica, as
motivacgdes, caracteristicas de personalidade, entre outros (Caetano, 2005).

Apesar dos responsaveis por este processo seguirem estes passos, muitas vezes a
informacdo expressa no Curriculum Vitae pode funcionar como um meio de exclusao
errado. Alguns estudos apontam para que através do Curriculum Vitae, por vezes, a
escolha do candidato seja baseado em critérios menos objetivos, em que a impressdo
favoravel ou desfavoravel, em relagdo ao candidato, pode determinar a sua escolha ou
eliminacao.

Através da aparéncia fisica, por exemplo expressa na fotografia do Curriculum
Vitae, construimos uma impressao acerca do sujeito, apesar de ndo ser exata, pois hum
“primeiro olhar” ndo temos acesso a todas as informagdes (Caetano, 1993),
efetivamente, a partir do momento em que fica estabelecida a avaliacdo positiva ou
negativa, e sem mais informacdo, sentimo-nos capazes de fazer interferéncias acerca,
por exemplo da inteligéncia, integridade, ambicdo, futuro profissional da pessoa em
causa (Caetano, 1993). Estas primeiras impressdes tém um papel determinante, pois
constituem uma espécie de grelha que nos permite aperceber da instabilidade do
comportamento dos outros e fixar determinados tracos assumidos como estaveis,
permitindo-nos predizer o seu comportamento futuro (Schneider, 1979, citado por
Pimentdo, 2000).

Vaérios estudos vém reforcar esta ideia. Pingitore, Dugoni, Tindale e Spring, 1994,
averiguaram a existéncia de preconceito relativamente a contratagdo de candidatos
obesos para determinada funcdo, para com o qual a aparéncia fisica ndo seria requisito
fundamental para o desempenho da mesma. Para o0 autores esta presente o estere6tipo
que relaciona a obesidade com o egoismo e o ser preguigcoso (Pingitore, Dugoni,
Tindale, & Spring, 1994). Igualmente o estudo de Beson (1980, citado por Pingitore, e

tal, 1994) encontrou descriminagdo perante pessoas obesas nos processos de sele¢do. O

27



estudo consistiu no fornecimento de curricula a responsaveis de grandes empresas com
0 objetivo de avaliarem o candidato. O conteddo dos curricula era idéntico, diferindo,
apenas, na fotografia, sendo que alguns tinham fotografias de sujeitos obesos e outros
ndo. Os resultados indicaram que os candidatos obesos tinham menos probabilidade de
serem contratados para a fase de entrevista. Também o estudo de Bastos (2006) reforca
esta ideia, na sua experiéncia com estudantes universitarios, em que estes assumiram o
papel de selecionadores, receberam informacdo relevante (experiéncia profissional) e
ndo relevante (fotografia) sobre o candidato. Os estudantes ndo conseguiram evitar a
presenca de estereotipos em relacdo a fotografia dos candidatos, deixando-se influenciar
por aspetos ndo relevantes para o desempenho da funcéo, como o facto de os candidatos
serem obesos. Os tragos fisicos influenciaram a adequacdo do sujeito a funcdo. Os
candidatos considerados como “elegantes” foram preferencialmente escolhidos para o
desempenho da funcdo, correspondendo a estes, caracteristicas mais positiva (Bastos,
2006).

2.2. A Selecdo

Posteriormente as candidaturas reunidas no processo de recrutamento, procede-se
ao processo eliminatorio, o qual decidird qual o candidato indicado para a funcdo em
causa, sendo este processo denominado de selecdo (Ribeiro, 2002). A selecdo é,
contrariamente ao recrutamento, uma atividade de escolha, de classificacdo e de deciséo
e, portanto, restritiva (Chiavenato, 1999). Quando se inicia um processo de escolha,
existe sempre um conceito base que orienta toda a dindmica: o critério no qual nos
vamos basear para escolher aquele candidato e ndo o outro (Abreu & Carvalho-Freitas,
2009). A selecdo é realizada com recurso a vérias técnicas e métodos, tudo ir& depender
da funcdo a preencher, do perfil do candidato ideal, dos meios disponiveis para o fazer e
dos objetivos organizacionais (Pierre, 2006).

A entrevista, as provas de conhecimento ou de capacidade, os testes psicométricos,
os testes de personalidade e algumas técnicas de simulacéo, sdo as técnicas de selecgédo
que se destacam (Chiavenato, 2000). Segundo o estudo de Ribeiro (1995) com
responsaveis de selecdo, com vista a analisar a utilizagdo e a importancia por eles
atribuida aos métodos para a selecdo de diferentes grupos profissionais, constatou-se

que os mais utilizados sao a analise dos curricula (90%) e as entrevistas (87%).
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Os enviesamentos que podem decorrer da selecdo podem ser de dois tipos: diretos
ou indiretos. Os enviesamentos diretos envolvem uma discriminagdo consciente de
individuos com determinadas caracteristicas (por exemplo, idade, raca ou sexo). Os
enviesamentos indiretos ndo sdo propositados e acontecem quando todos 0s grupos sdo
tratados de maneira idéntica (Smith & Robertson, 1993). Esta etapa de selecdo é
bastante determinante e deciséria em todo o processo (Cardoso, 2005). Também é
descrita como o momento no qual o candidato procura controlar impressfes que o
entrevistador possa formar a seu respeito, destacando-se esta interacdo face a face pela
complexidade das relacGes de poder e dos papéis sociais subjacentes (Passuello &
Ostermann, 2007).

2.2.1. Testes de conhecimento

Os testes psicométricos, os inventarios de personalidade e as dinamicas de grupo
sdo outros dois meios de selecdo. Os testes sdo medidas objetivas e estandardizadas de
amostras dos comportamentos das pessoas, 0 qual possibilitam avaliar as aptid6es. Estas
podem, entdo, ser utilizadas para avaliar uma ou mais capacidades e caracteristicas
psicolégicas do candidato, por comparacdo dos resultados obtidos por este, com 0s
resultados por uma amostra representativa da populacdo em causa (Chiavenato, 1999).
Sao exercicios propostos aos candidatos que medem e avaliam diferentes aptiddes
relevantes para o desempenho da funcdo a qual se candidatam. Fornecem informacao
sobre o candidato, por exemplo, se € uma pessoa contida ou mais expansiva, com
discurso fluente, com maior ou menor raciocinio légico, com mais ou menos iniciativa
comercial, e mesmo até alguma percecdo sobre os seus valores. Em termos técnicos
pode tornar-se dificil apurar com exatidao as capacidades dos candidatos, se sdo capazes
de dar resposta imediata as varias situacdes com que se forem deparando. Avaliar a
qualidade dos candidatos torna-se uma tarefa complexa, devendo ser multidisciplinar,
envolvendo uma caracterizacdo psicologica, técnica e o contexto da organizagéo,
ambiente e a equipa. Para isso é necessario definir procedimentos, métricas e critérios
adequados (Pierre, 2006).

Existe uma divergéncia de opiniGes sobre a utilizacdo de testes no ambito de
selecdo de pessoas. Pasquali (1999, citado por Pereira, Primi, & Cobéro, 2003) refere

que os testes sdo criticados devido ao facto de ndo serem construidos para a fungdo em
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questdo. Deste modo, o psicdlogo deve estar atento a utilizacdo de determinadas
ferramentas, nomeadamente, se estdo atualizadas sobre a validade e precisdo, dentro do
contexto especifico. Podendo aqui surgir algum viés, como o objetivo do teste, ou seja,
aquilo que este visa medir. E fundamental o psicologo organizacional conhecer a
adequacao do teste, evitando gastos de dinheiro e de tempo numa escolha inadequada.
Outro ponto importante refere-se aos problemas éticos que uma ma utilizacdo de um
teste pode causar, podendo transformar-se numa ferramenta de exclusdo e
discriminacdo. O papel do psicélogo é essencial para colmatar este erro, reforcando a
importancia da utilizacdo dos testes de forma adequada, evitando erros na selecao,

injusticas com o candidato (Pereira e tal, 2003).

2.2.2. Entrevista

A entrevista é dos métodos mais utilizados em selecédo de pessoas (Cardoso, 2005).
E um procedimento que antecipa as capacidades e o rendimento do candidato na func&o,
tendo por base algumas perguntas e respostas do entrevistador e do entrevistado,
respetivamente, sendo um processo de comunicacao entre duas (ou mais) pessoas
(Chiavenato, 2000). Aqui o entrevistador pretende recolher informacéo que possa ajudar
a compreender melhor o comportamento do entrevistado, por forma a sentir-se mais
seguro no seu parecer final (Caetano & Vala, 2002).

Heller (2001), aponta que as organizaces sdo locais de selecdo social, tendo o
selecionador algum poder sobre o candidato. Podendo assim dar origem a
enviesamentos nesta etapa da entrevista, em que o entrevistador possui ndo s6 o papel
de condutor de respostas, como esta altamente envolvido na producédo destas, em que as
primeiras impressdes podem influenciar esta tarefa (Schneider, 2000). Assim, as acoes
do entrevistador sdo também analisadas como influentes na entrevista e nos tipos de
respostas providas. Autores do campo da Psicologia Social, afirmam, que as questdes
que se podem colocar a um candidato impdem varias formas de controlo social. Desta
forma, o julgamento ao qual o candidato esta exposto traz consequéncias significativas
para a sua carreira profissional, onde pode ser determinado a sua contratagéo (Passuello
& Ostermann, 2007).

A capacidade do psicélogo conduzir uma entrevista adequadamente, tentando
explorar a0 maximo o perfil do candidato &, segundo Peritti (2001), o factor
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fundamental para o éxito de uma entrevista. Implicando sempre que ela se desenrole em
boas condigdes materiais e psicoldgicas, em que o entrevistador tenha elaborado um
esquema de entrevista que possibilite recolher dados pertinentes e controlaveis.

Estudos indicam que a fidelidade do parecer de varios entrevistadores sobre o
mesmo candidato ndo é elevada. Um estudo de Hollingsworth (1929, citado por Smith
& Robertson, 1993) o mesmo candidato foi classificado em primeiro lugar por um dos
entrevistadores e em altimo lugar por outro.

As entrevistas de selecdo tém sido estudadas tendo em vista as suas mudancas.
Num estudo de Scheuer (2001, citado por Passuello, & Ostermann, 2007), sobre as
praticas discursivas dos candidatos e entrevistadores, observa que as entrevistas bem-
sucedidas refletem um ndmero maior de palavras usadas, em comparagd0 com as
entrevistas mal sucedidas, concluindo que o sucesso em entrevista de emprego depende
mais das categorias sociais, do que das competéncias individuais. As entrevistas
inserem-se precisamente nessa explicacdo, notando que as decisdes dai decorrentes
podem afetar, diretamente, a carreira dos candidatos (Passuello & Ostermann, 2007).

O estudo de Doughert, Turban, e Callender (1994) alertou para o facto das
primeiras impressdes formadas dos candidatos antes da entrevista, através dos
resultados dos testes influenciarem o comportamento do entrevistador. O entrevistador
que formara uma impress@o positiva, fornecia ao candidato mais informacgdes sobre a
funcdo utilizando um discurso mais positivo, ao contrario do entrevistador que tinha
formado uma primeira impressao negativa sobre o candidato. Com este esteredtipo, as
pessoas atraentes sdo atribuidos mais tracos socialmente desejaveis, orientando as
nossas interacdes, ou seja, um individuo considerado como atraente pode comportar-se
de forma simpatica e agradavel, ndo por possuir realmente essas caracteristicas, mas
porque O nosso comportamento perante ele pode levar a que desenvolva
comportamentos considerados como manifestantes desses tragos.

Feldman e Mitchell, (1988, citados por Passuello & Ostermann, 2007) apontam
enviesamentos a entrevista de selecdo. Os entrevistadores possuem 0s seus proprios
estereotipos acerca do que constitui um “bom candidato” e acerca de como este “bom
candidato” se deve comportar em entrevista. Estes autores parecem estar a referir-se as
teorias implicitas que os responsaveis de selecdo tém acerca das caracteristicas de um
bom candidato, que desta forma podera influenciar a impressao formada acerca deste,
influenciando assim todo o processo seguinte. Os entrevistadores também poderdo

formar uma impressao acerca dos candidatos logo nos momentos inicias da entrevista,
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conduzindo-a entdo de forma a confirma-la. A esta desvantagem podemos associar
entdo o efeito de primazia de Asch (1946), da-mos mais importancia as primeiras
informacdes acerca do alvo. A informacéo negativa recolhida sobre o candidato tem um
maior impacto na decisdo do entrevistador, do que a informacéo positiva, constituindo
este um outro dano. Outro inconveniente da entrevista € que o julgamento do
entrevistador, relativamente a um candidato, é juntamente influenciado pela
favorabilidade da avaliagdo feita relativamente aos candidatos entrevistados
anteriormente. Outra desvantagem da entrevista advém das caracteristicas e da
aparéncia fisica do candidato, podendo influenciar a avaliacdo feita a seu respeito pelo
entrevistador. Um outro inconveniente, diz respeito ao facto dos entrevistadores
avaliarem mais positivamente os candidatos que percecionam como semelhantes a eles
préprios. A este enviesamento pode-se apontar o efeito de semelhanca assumida,
consistindo na tendéncia que temos para julgarmos os outros como semelhantes a nos.
Um dltimo enviesamento apontado por estes autores, é que 0s entrevistadores baseiam-
se numa Unica caracteristica (boa ou ma) para formarem uma impresséo e com base nela
generalizam todas as outras dimensdes. E o efeito de halo, Asch (1946), tendéncia para
percecionar as caracteristicas de um individuo com base na primeira impressdo formada

a seu respeito (Passuello & Ostermann, 2007).

2.3. Deciséo final e consequéncias dos enviesamentos

O numero de etapas no processo de selecdo e a sua sequéncia irdo variar,
dependendo da organizacédo e do tipo de cargo a ser preenchido. A etapa final, trata-se
da escolha dos candidatos com base nos critérios e métodos adotados. Apos a selecdo,
segue-se entdo a avaliacdo da mesma, envolvendo a validade e a utilidade do processo
de selecdo. (Cardoso, 2005).

No contexto de gestdo de pessoas existem quatro pressupostos basicos. O primeiro
diz respeito ao facto das organizacdes existirem para servir as necessidades humanas e o
segundo € a existéncia de uma necessidade reciproca entre as organizacdes e as pessoas.
O terceiro e quarto pressuposto tém a ver com o ajustamento entre as duas partes, se 0
ajustamento for adequado ha um beneficio mutuo, caso seja 0 ajustamento desajustado
uma das partes ou ambas sofrerdo consequéncias (Bolman & Deal, 1991). Heller

(2001), aponta que as organizagdes séo locais de selegdo social, tendo o selecionador
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algum poder sobre o candidato. Neste contexto, o candidato, com o objetivo de ser
aprovado, tende a apresentar caracteristicas e atributos pessoais que pensa serem
positivos, tentando controlar, de certa forma, as impressdes que 0s selecionadores
possam ter a seu respeito (Almeida, 2004). Podendo assim dar origem a enviesamentos,
por exemplo, na etapa da entrevista, em que o entrevistador possui ndo s6 o papel de
condutor de respostas, como esta altamente envolvido na producdo destas, em que as
primeiras impressdes podem influenciar esta tarefa (Schneider, 2000). Autores do
campo da Psicologia Social, afirmam, que as questdes que se podem colocar a um
candidato impdem varias formas de controlo social. Desta forma, o julgamento ao qual
0 candidato est4d exposto traz consequéncias significativas para a sua carreira
profissional, onde pode ser determinado a sua contratacdo, como pode trazer um
impacto psicoldgico sobre este. (Passuello & Ostermann, 2007).

Cada vez mais, os profissionais se apercebem dos riscos resultantes de uma ma
selecdo. A escolha incorreta de pessoas podera originar acidentes de trabalho, perda de
produtividade ou levar a situagdes negativas, mas menos evidentes como, por exemplo,
danificacdo de equipamentos, doencas e ainda com uma ma selecdo perdem-se
individuos realmente bons (Caetano & Vala, 2002). Uma boa selecdo é um dos fatores
decisivos para 0 sucesso e a vantagem competitiva de determinada empresa, como: a
reducdo dos custos; a melhoria da percecdo dos clientes; a melhoria da reputacéo; a
atracdo e fidelizacdo dos talentos (sem risco de mudarem para as empresas
concorrentes); 0s recursos humanos corretamente usados pela empresa. Na empresa
onde o candidato desenvolvera a sua atividade ira permitir um amento de produtividade,
diminuicdo de turnover (rotatividade de pessoas), eliminacdo dos gastos com
indemnizac@es e novos processos de selecdo (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cardoso, &
Marques, 2008).
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Capitulo 111 — Objetivos, hipoteses de investigacdo e método

3. Definicéo do problema

No processo de selecdo de pessoas deparamo-nos, por vezes, com alguma
subjetividade, nomeadamente nas fases do processo. Por exemplo, no momento de
andlise dos curricula dos candidatos, nem sempre se consegue evitar uma primeira
impressdo (negativa ou positiva) resultante da observacdo da fotografia do candidato,
influenciando a expectativa sobre a sua prestacdo, por exemplo, na entrevista. Desta
constatacdo, resultou o interesse pela analise das primeiras impressdes no processo de
selecdo de pessoas.

A literatura no dominio da formacao de impressdes sugere que nao necessitamos
de muita informacdo para formarmos uma impressdo acerca de outra pessoa (Asch,
1946). A impressdo que uma pessoa cria sobre outra, torna-se a base de toda a regulacéo
social, 0 que ira condicionar o seu comportamento, atitudes e a¢fes (Carvalho & Grisci,
2002). Vérias investigagdes evidenciam que a aparéncia fisica influencia a formacéo de
impressdes, por exemplo, candidatos vistos como atraentes tém vantagens quando se
analisa as qualificacBes e quando se toma uma decisao.

Muitas vezes a informacgéo expressa no curriculum vitae pode funcionar como
um meio de exclusdo errado. E possivel verificar que através do curriculum Vitae, por
vezes, a escolha do candidato é baseado em critérios menos objetivos, como o de uma
fotografia, podendo a impressdo favoravel ou desfavoravel em relacéo a esta determinar
a escolha ou eliminacdo do candidato. Através da aparéncia fisica construimos uma
impressdo acerca do sujeito, apesar de ndo ser exata, pois num “primeiro olhar” ndo
temos acesso a todas as informacdes (Caetano, 1993), efetivamente, a partir do
momento em que fica estabelecida a avaliacdo positiva ou negativa, e sem mais
informacdo, sentimo-nos capazes de fazer interferéncias acerca, por exemplo da
inteligéncia, integridade, ambicéo, futuro profissional da pessoa em causa (Caetano,
1993).

Para Dione, Berscheid e Walster (1972, citado por Claypool & Carlston, 2002),
a aparéncia, a atratividade fisica, influenciam na formacé&o de impressdes. Estes autores,
através dos seus estudos concluiram que as pessoas fisicamente mais atraentes sdo

vistas como tendo tragcos socialmente desejados, obtendo mais sucesso profissional e
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uma boa vida social e ocupacional, comparativamente com outras pessoas menos
atrativas. O esteredtipo segundo o qual “o belo é bom” foi realmente realcado por um
conjunto impressionante de estudos empiricos. Sdo as educadoras de infancia, e os
professores em geral, que tendem a valorizar e a tratar diferencialmente os alunos. Os
juizes também tendem a ser mais tolerantes para com os réus mais atraentes, sdo enfim,
e entre outros exemplos possiveis, 0s entrevistadores que fazem da aparéncia fisica em
critério de selecdo profissional (Vala & Monteiro, 2006).

Parece entdo que atraves da aparéncia fisica construimos uma impressdo acerca do
sujeito. Apesar de ndo ser exata, pois num “primeiro olhar” ndo temos acesso a todas as
informagdes, efetivamente, a partir do momento em que fica estabelecida a avaliagdo
positiva ou negativa, e sem mais informagdo, sentimo-nos capazes de fazer
interferéncias acerca, por exemplo, da inteligéncia, integridade, ambicdo, futuro
profissional da pessoa em causa (Caetano, 1993),

Vaérios autores vdo mais longe e procuram estudar os efeitos dos estados afetivos no
processo de tomada de decis&o, contrastando a influéncia de estados afetivos positivos e
estados afetivos negativos (Henriques & Lima, 2003). As evidéncias mostram que 0
humor positivo facilita o acesso e a utilizacdo de informac6es mais positivas e o humor
negativo por informagdes mais negativas (Forgas, 2011).

Mellers, Schwartz, e Rottenstreich (1999) afirmam que o humor pode influenciar a
tomada de decisdo, em que a presenca de um estado de humor, tanto negativo como
positivo, pode aumentar a probabilidade de ocorréncia de acontecimentos da mesma
valéncia. Também Forgas (2011), com as suas investigacdes concluiu que o humor
positivo aumenta o efeito de primazia e o humor negativo elimina-o, ou seja, as
primeiras informacdes apresentadas tém um efeito maior com humor positivo do que
negativo. Verificando ainda que com humor negativo os sujeitos formam impressoes

negativas acerca da pessoa alvo e humor positivo formam impressdes mais positivas.

3.1. Objetivos de investigacdo

Como objetivo geral pretendemos verificar se, num contexto de selecdo de pessoas,
os avaliadores se deixam influenciar por informacéo irrelevante, tendo por isso

consequéncias na sua tomada de decis&o.
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Desta forma, procuramos com este estudo analisar se esta informacéo irrelevante, o
facto de o candidato ser ou ndo atraente, tem impacto na formagéo de impressdes sobre
0 candidato e por consequéncia efeito na decisdo final do avaliador. Procuramos
também, estudar a influéncia dos diferentes estados de humor do avaliador (positivo,
negativo e neutro) nesta tomada de decisdo.

Assim foram formulados os seguintes objetivos especificos:

Objetivo 1: Estudar as diferencas do parecer de avaliadores que tiveram
contacto com uma fotografia do curriculum vitae atrativo e os que tiveram contacto com
uma fotografia do curriculum vitae ndo atrativo, independentemente do sexo do

candidato;

Objetivo 2: Verificar que ndo existem diferencas entre o parecer de avaliadores

que avaliam candidatos do sexo oposto ou do mesmo sexo.

Objetivo 3: Estudar se existem diferencas entre o parecer de avaliadores em
condicdes diferentes de estados de humor, perante 0 mesmo curriculum vitae (contetdo

e fotografia).

3.2. Variaveis do estudo

Foram desenhadas para este estudo as seguintes varidveis dependentes:
elaboracdo do retracto fisico e psicoldgico; o grau de sucesso do candidato. No
casamento, na relagdo com amigos e na atividade profissional; adequacdo da formagéo
académica e experiéncia do candidato a funcdo; razdo pela qual o candidato se
candidata a uma nova oportunidade; adequacdo global do candidato a funcdo; grau de
confianca na adequacdo global do candidato a funcdo; estado de espirito do candidato
durante a realizacdo do questionario.

Como variaveis independentes deste estudo temos: a informagdo nédo relevante,
nomeadamente a fotografia do candidato atrativa ou ndo-atrativa (homem ou mulher);
formacao relevante, a informacdo do conteido do curriculum vitae (informacéao pessoal,

informacao académica; idiomas; experiéncia profissional; dominio da informatica). E o
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diferente estado de humor do participante, sendo que este, se apresenta em trés

condigdes distintas, positivo, negativo, ou neutro.

3.3. Hipdteses de investigacdo

Hipotese 1 relativa ao objetivo 1: Os participantes Na condigdo “curriculum
com foto atrativa” avaliam mais favoravelmente o candidato, em todas as dimensoes
(retrato fisico; retrato psicoldgico; grau do sucesso do candidato em questBes sociais;
adequacdo da formacdo académica e experiéncia profissional; razdo de candidatura a
uma nova oportunidade; adequacdo do candidato a funcdo e grau de confianca na
resposta) em andlise, do que os participantes na condig¢do “curriculum com foto nao

atrativa”, independentemente do sexo do candidato.

Hipotese 1.1. relativa ao objetivo 2: N&do se esperam encontrar diferencas nas
avaliacBes feitas pelos participantes homens e pelas participantes mulheres nas

dimensdes mencionadas.

As hipoteses 1 e 1.1., baseiam-se nos estudos de: Asch, (1946); Bastos, (2006);
Beson, (1980 citado por Pingitore, etal, 1994); Dione, Berscheid e Walster, (1972,
citados por Michener, Delamater, & Myers, 2003); Doughert, Turban, e, Callender,
(1994); Paim e Pereira, (2011); Pingitore, e tal, (1994); Sigall e Landy, (1973, citados
por Claypool & Carlston); Snyder e Uranowitz, (1978, citados por Fischer, 2002).

Hipotese 2 relativa ao objetivo 3: Os participantes da condigdo “curriculum
com foto atrativa e estado de humor positivo” avaliam mais favoravelmente o
candidato, em todas as dimensdes (retrato fisico; retrato psicoldgico; grau do sucesso do
candidato em questbes sociais; adequacdo da formacdo académica e experiéncia
profissional; razdo de candidatura a uma nova oportunidade; adequacdo do candidato a
funcdo e grau de confianca na resposta) do que os participantes nas condi¢Oes

“curriculum com foto atrativa e estado de humor negativo ou neutro”.

Hipotese 3 relativa ao objetivo 3: Os participantes da condigao “curriculum

com foto ndo atrativa e estado de humor negativo” fazem uma avaliagdo menos
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favoravel do candidato, em todas as dimensfes mencionadas, do que os participantes

nas condi¢des “curriculum com foto ndo atrativa e estado de humor positivo ou neutro”.

As hipoteses 2 e 3, baseiam-se nos estudos de Fiedler, (2006, citado por Forgas,
2011); Forgas, 2011; Gasper e Clore, 2002; Mellers, Schwartz, e Rottenstreinch, 1999;
Schwartz, 1998.

3.4. Estudo Piloto 1
3.4.1. Método

Numa primeira fase de investigacdo levou-se a cabo o estudo piloto, pois ao
compor o material para o estudo experimental, tivemos como objetivo selecionar uma
fotografia de um homem considerado atrativo e outro ndo atrativo e uma fotografia de

uma mulher considerada atrativa e outra ndo atrativa, para o curriculum vitae ficticio.

3.4.1.1. Participantes

Tendo em conta a familiaridade e a proximidade geografica dos investigadores com
a Universidade Fernando Pessoa do Porto recorreu-se a este contexto escolar para a
realizacdo do estudo piloto. Sendo assim a amostra constituida por 30 alunos desta

Universidade, de variados cursos e anos letivos.

3.4.1.2. Material

Construimos um questionario com o objetivo da recolha do parecer dos participantes
perante as fotografias apresentadas, de acordo com o grau de atratividade. Assim, 0s
estudantes tinham de atribuir, numa escala de 7 pontos (desde “nada atraente” a
“extremamente atraente”) o quanto atrativa era a pessoa da fotografia para si e ainda
assinalar a idade da pessoa da fotografia. As fotografias foram retiradas de um banco de

imagens, composta por individuos da mesma idade e raga caucasiana. Estas foram

38



distribuidas, ao longo do questionario de forma aleatoria para evitar possiveis
enviesamentos. O questionario continha 16 fotografias de homens e 17 fotografias de

mulheres (cf Anexo A).

3.4.1.3. Procedimento

Construido o questionario, foi solicitado a participacdo voluntaria dos
participantes, onde foram abordados nas bibliotecas e salas de aula. Sendo informando
que o estudo debrucava-se sobre a atratividade fisica, em que o objetivo era recolher o

seu parecer sobre as fotografias apresentadas.

3.4.2. Apresentacao e discussao dos resultados

Para cada uma das fotografias foi calculada a média e desvio padrdo do grau de
atratividade. Sendo as fotografias escolhidas aquelas que na escala obtiveram valores
mais opostos comparativamente com o grau de atratividade “nada atraente e
“extremamente atraente” e um desvio padrdo menor fase a média.

Da anélise do Quadro 1 podemos verificar que a foto feminina nimero 12,
obteve a média mais elevada para o grau de atratividade baixo (M=2.13; DP=1.00).
Igualmente para o grau de atratividade baixo a foto masculina nimero 7 obteve a maior
média de 1.37 e um desvio padrdao de 0.77. Nao conseguimos averiguar fotografias que
apresentassem um grau de atratividade elevado.

Apos, as fotografias apuradas (feminina e masculina de grau de atratividade baixo),
foram calculadas as médias das idades que os alunos atribuiram a essas mesmas
fotografias, com o intuito confirmar se os participantes atribuiram idades proximas as
solicitadas no anuncio ficticio do estudo experimental. Desta forma, pretendia-se que as
fotografias aparentassem idades entre os 25 e os 35 anos, idade esta solicitada no
anuncio ficticio do estudo experimental. Para a foto nimero 7 obtivemos uma média de
idade de 26.33 e um desvio padrdo de 2.40 e para a foto nUmero 12 a média de idades

foi de 26.23 e um desvio padrdo de 1.22.
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Quadrol - Médias e desvios padréo relativo a atratividade de cada foto (estudo piloto 1)

Sexo Feminino Sexo Masculino

M DP M DP
Foto 1 3.03 1.50 3.10 1.40
Foto 2 4.13 1.46 2.80 1.50
Foto 3 2.87 1.10 3.77 1.50
Foto 4 3.63 1.45 3.00 1.17
Foto 5 3.03 1.24 4.93 1.30
Foto 6 5.30 1.11 3.27 131
Foto 7 4.40 1.35 1.37 a7
Foto 8 2.90 1.40 4.60 1.43
Foto 9 4.07 1.34 2.83 1.00
Foto 10 4.30 1.23 3.10 1.00
Foto 11 5.10 1.27 3.63 1.43
Foto 12 2.13 1.01 3.37 1.21
Foto 13 4.83 1.42 3.13 1.07
Foto 14 3.57 1.41 3.33 1.21
Foto 15 3.90 1.09 3.53 1.01
Foto 16 3.87 131 4.57 1.36
Foto 17 4.03 150 - -

3.4.3. Discusséo geral dos resultados

Da analise dos resultados podemos verificar que a foto feminina nimero 12 e a
foto masculina nimero 7, obtiveram as médias mais elevadas para o grau de atratividade
baixo, estando assim apuradas duas fotografias (masculina e feminina) consideradas nao
atrativas. Estas fotografias enquadraram-se na média de idades pretendidas para o futuro
estudo experimental.

Neste estudo ndo conseguimos apurar fotografias (masculinas e femininas) que
tivessem o grau de atratividade elevado, ou seja consideradas atrativas Assim surgiu a
necessidade de se realizar o estudo piloto 2.
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3.5. Estudo Piloto 2
3.5.1. Método

O objetivo deste estudo surgiu da necessidade de apurar uma fotografia

masculina e feminina considerada atrativa, para o curriculum vitae ficticio.

3.5.1.1. Participantes

Nova amostra constituida por mais 30 alunos da Universidade Fernando Pessoa, de

variados cursos e anos letivos.

3.5.1.2. Material

Adaptamos o questionario do estudo piloto 1, em que foram inseridas novas
fotografias, 8 fotografias de homens e 8 fotografias de mulheres (cf Anexo B).

3.5.1.3. Procedimento

Foi solicitado a participacdo voluntaria de novos participantes, onde foram
abordados nas bibliotecas e salas de aula. A estes participantes foi informado que o
estudo debrucava-se sobre a atratividade fisica, em que o objetivo era recolher o seu

parecer sobre as fotografias apresentadas.

3.5.2. Apresentacdo e discussdo dos resultados

Pela anélise do Quadro 2, podemos averiguar, que foi possivel identificar a foto
feminina nimero 5 com uma média de 5.70 (grau de atratividade elevado) e um desvio
padrdo de 1.05. Contudo, novamente, ndo obtivemos uma média significativa para grau

de atratividade elevado relativamente a fotografia do sexo masculino. Ao analisar a
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média da idade da fotografia nimero 5, verificamos que para o0s participantes esta
aparenta ter uma média de idade de 27.07 (DP=1.23). Confirma-se assim que a
fotografia esta enquadrada na idade pretendida no anuncio do estudo experimental.

Quadro 2 - Médias e desvios padrao relativo a atratividade de cada foto (estudo piloto 2)

Sexo Feminino Sexo Masculino

M DP M DP
Foto 1 4.53 1.33 3.20 1.35
Foto 2 4.50 1.17 3.67 1.67
Foto 3 5.17 1.31 4.10 1.24
Foto 4 2.77 1.16 3.80 1.19
Foto 5 5.70 1.05 4.93 1.64
Foto 6 3.93 1.20 3.17 1.10
Foto 7 4.07 1.14 3.03 1.47
Foto 8 4.13 1.54 4.03 1.60

3.5.3. Discusséo geral dos resultados

Com este estudo apuramos uma fotografia feminina (nimero 5) considerada atrativa
e com uma média de idade pretendida para o futuro estudo experimental. Contudo, ndo
foi identificar uma fotografia masculina considerada atrativa, surgindo assim o terceiro

estudo piloto.

3.6. Estudo Piloto 3
3.6.1. Método

O objetivo deste estudo surgiu da necessidade de apurar uma fotografia

masculina e considerada atrativa, para o curriculum vitae ficticio.
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3.6.1.1. Participantes

Nova amostra constituida por mais 30 alunos da Universidade Fernando Pessoa, de

variados cursos e anos letivos.

3.6.1.2. Material

Adaptamos o questionario do estudo piloto 1, em que foram inseridas novas

fotografias apenas masculinas (10) (cf Anexo C).

3.6.1.3. Procedimento

Foi solicitado a participacdo voluntaria de novos participantes, em que foram
abordados nas bibliotecas e salas de aula. Foi-lhes informado que o objetivo era recolher

0 seu parecer sobre as fotografias apresentadas.

3.6.2. Apresentacao e discussao dos resultados

Foi possivel identificar uma fotografia masculina (nimero 9) considerada atrativa
com uma média de 5.43 e um desvio padrdo de 1.72. A média de idade que esta
fotografia aparenta ter para os participantes € de 27.27 (DP=0.87). Concluindo-se assim
que esta fotografia também se enquadra na idade pretendida do andncio.
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Quadro 3 - Médias e desvio padrdo relativo a atratividade de cada foto (estudo piloto 3)

Sexo Masculino

M DP
Foto 1 3.83 11.01
Foto 2 2.73 1.36
Foto 3 5.00 1.78
Foto 4 3.60 1.19
Foto 5 2.77 1.57
Foto 6 4.03 1.63
Foto 7 2.07 1.01
Foto 8 4.03 7.64
Foto 9 5.43 1.72
Foto 10 4.53 1.30

3.6.3. Discusséao geral dos resultados

Os estudos realizados tiveram como objetivo identificar 4 fotografias, 2 de
pessoas consideradas atrativas (homem e mulher) e outras 2 de pessoas consideradas
nédo atrativas (homem e mulher). Simultaneamente, pretendia-se que estas fotografias
fossem de ‘“candidatos” com a idade descrita no anuncio ficticio (do futuro estudo
experimental), ou seja, entre os 25 e 35 anos. Assim, do estudo piloto 1 conseguimos
identificar uma fotografia do sexo feminino (nimero 12) e uma do sexo masculino
(numero 7), consideradas nao atrativas. Do estudo piloto 2, apenas identificamos uma
fotografia do sexo feminino (nimero 5) considerada atrativa. Do estudo piloto 3,

identificamos uma fotografia masculina considerada atrativa (nGmero 9).

3.7. Estudo experimental

3.7.1. Método

O estudo experimental teve como finalidade expor os participantes a uma situacéo
simulada de selecdo de pessoas. Para isso, fornecemos aos participantes um andncio
ficticio, um curriculum vitae ficticio de um candidato considerado atrativo ou ndo

atrativo (homem ou mulher). Simultaneamente procuramos induzir nos participantes
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diferentes estados afetivos através de excertos musicais. Desta forma foi desenhado um
plano experimental com 12 condic¢des inter-sujeitos. Os participantes inicialmente
ouvem uma masica (positiva, negativa, ou neutra), recebendo seguidamente informacéo
relevante, a experiéncia do candidato, expressa no contetudo do curriculum vitae (que é
igual em todas as condi¢cdes experimentais) e informacdo irrelevante, a fotografia do
candidato, ou de uma pessoa considerada atrativa (homem ou mulher) ou de uma pessoa
considerada ndo atrativa (homem ou mulher), variando a fotografia conforme a

condicdo experimental.

3.7.1.1. Participantes

Este estudo contou com uma amostra de 121 participantes de diferentes cursos da
Universidade Fernando Pessoa (Porto e Ponte de Lima), 37 do sexo masculino e 84 do
sexo feminino, como uma média de idades de 26 anos (DP=8,13). Participando alunos
de Psicologia, Servico Social, Ciéncias Empresariais, Engenharia de Gestdo e
Qualidade, Gestdo Comercial e Contabilidade e de Criminologia (quadro 4).

Quadro 4 - Caracterizacio da amostra em fungéo do sexo, idade e curso

Variaveis n % DP

Sexo (N=121)

Masculino 37 30,6
Feminino 84 69,4
Idade (N=121) 26.02 8.13

Curso dos participantes (N=121)

Psicologia 50

Servigo Social 20

Ciéncias Empresariais 2
Engenharia de Gestdo e Qualidade 6
Gestdo Comercial e Contabilidade 29
Criminologia 14
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3.7.1.2. Material

O Anuncio

Solicitamos a uma empresa especializada em selecdo de pessoas um andncio de
uma oferta de emprego, no qual a funcdo a selecionar ndo implicasse como requisito a
aparéncia fisica. Assim, tivemos acesso a um anuncio para a fun¢do de ‘“comercial
interno de logistica”. Este antncio ¢ dividido em duas partes, a primeira referia-se as
tarefas que este profissional iria desempenhar, salientando-se o facto deste profissional,
no exercicio das suas tarefas permanecer nos escritérios da empresa. A segunda parte
deste anuncio, indicava os requisitos que este profissional deve possui, nomeadamente,
0 conhecimento de linguas estrangeiras, experiéncia profissional, e idade entre os 25 e
os 35 anos. A linguagem técnica deste anuncio foi modificada, optando-se por uma
linguagem mais simples, para que pudesse ser compreendida por todos os participantes.
A informacdo que identificava a empresa foi eliminada para que garantisse a
confidencialidade e anonimato da entidade. No sentido de garantir a “veracidade” do
anuncio, foram rasuradas algumas palavras, para resguardar a identidade da empresa e o

e 0 e-mail de resposta da candidatura (cf Anexo D).

O Curriculum Vitae ficticio

Foi também cedido pela mesma empresa um curriculum vitae que correspondia
integralmente aos requisitos exigidos na oferta em questdo ‘“comercial interno de
logistica”. Simultaneamente garantimos a confidencialidade e anonimato do candidato.
Assim o curriculum (cf Anexo E) continha informacédo ficticia relativa a identificacéo
do candidato, sendo esta rasurada de forma a parecer um curriculum real, aparentando
estarmos a salvaguardar a identidade do candidato. O curriculum incluia também,
informacdo relativa & formacdo académica, idiomas, experiéncia profissional,
conhecimentos de informatica e hobbys.

Apos finalizado a elaboracdo do conteddo do curriculum a apresentar, foram
colocadas as 4 fotografias selecionadas nos estudos pilotos prévios, a preto e branco.

Assim, obtivemos 4 curricula com contetdo igual, diferindo apenas na fotografia.
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A Inducdo dos diferentes estados de humor

O desenvolvimento de técnicas de inducdo dos estados de humor permitem
estudar o impacto que estes estados podem causar em diferentes processos e
comportamentos (Lopes & Garcia-Marques, 2003). Esta inducédo de diferentes estados
de humor ou emocdes especificas, podem causar efeitos nos processos cognitivos (como
por exemplo, na tomada de decisdo, memoria, julgamentos sociais e raciocinio moral),
comportamentais e emocionais. Estes efeitos podem ocorrer sem que o individuo tenha
consciéncia da sua influéncia (Arriaga, Franco, & Campos, 2010). Do interesse pela
inducéo e manipulacgdo de respostas emocionais nas pessoas tém nascido varias técnicas
e procedimentos, existindo sempre a possibilidade de as combinar, como por exemplo,
filmes com estimulos musicais (Henriques & Lima, 2003) ou com palavras (Anderson
& Shimamura, 2005).

A eficacia dos procedimentos sobre a inducdo de estados afetivos tém sido
comprovada por varios estudos. Um procedimento para indu¢do de estados afectivos € o
uso da musica, que devido ao seu efeito visivel auxilia a aquisicdo de estados de
felicidade ou tristeza (Balch, Myers, & Papotto, 1999). Na experiéncia de Arriaga,
Franco, e Campos (2010), os estimulos musicais usados para induzir o medo, a alegria,
a tristeza, e os estados neutros foram eficazes, sugerindo a sua utilidade na indugéo de
estados de humor em estudos experimentais. Estes autores, tentaram estudar a eficacia
de varios excertos musicais na inducdo de quatro estados, a tristeza, a alegria, 0 medo e
a raiva, € um estado neutro. Cinquenta estudantes universitarios, individualmente em
contexto de laboratério, em sala isolada e com baixa luminosidade, avaliaram os seus
estados de humor imediatamente ap6s a exposicao a cada excerto musical. De um modo
geral, verificou-se que os excertos usados permitiram induzir trés dos estados-alvo,
sendo a alegria o estado que foi sentido com maior intensidade. Assim, estes autores
sugerem a musica “Sonata em 14 maior” de Mozart para a inducgéo de alegria, 0 excerto
de Penderecki para induzir o medo, a musica “Adagio pour code” de Barber para
induzir a tristeza e o tema “Thunderstorm” de Sounds of Nature, como possivel
estimulo neutro. Por contraste, para a inducdo de raiva, nenhum dos excertos
selecionados se revelou eficaz. Partindo do pressuposto que o0s procedimentos de
Arriaga, Franco e Campos de 2010 para inducdo de estados afetivos especificos de
alegria, tristeza, e estimulo neutro sdo eficazes, recorremos aos excertos musicais

sugeridos por estes autores.
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E de notar que existem algumas limitacdes na inducdo e avaliacdo de estados
humor, através da exposicdo a filmes, imagens ou mdsicas, sobretudo quando se
pretende manipular condi¢cbes em contexto artificial, tratando-se de um procedimento
complexo. Salienta-se, que com a musica podemos combinar varias técnicas, e ainda
pode ser usada durante o desempenho das mais variadas tarefas (Arriaga, Franco, &
Campos,2010). Para este estudo a musica foi empregada antes e durante a atividade
principal (avaliagdo do curriculum do candidato e resposta ao questionario), tendo
assim como vantagem uma investigacdo ndo cansativa e ndo muito extensa para 0s

participantes (Arriaga, Franco, & Campos,2010).

O Questionario

O questionario (cf Anexo F) que elaboramos apresenta informacéo relativa aos
dados socio-demogréaficos dos participantes, como 0 sexo, a idade, 0s cursos que
frequentam e os respetivos anos. O primeiro grupo diz respeito a elaboragdo do retracto
fisico do candidato, segundo Paim e Pereira (2011), o acesso ao mercado de trabalho
estd condicionado por fatores como a cor da pele e ao tipo de cabelo, demostrando a
existéncia de critérios étnicos-raciais no processo de selecdo. Incluimos assim as
seguintes dimensdes: cor do cabelo, cor dos olhos, cor da pele, altura, peso, porte e 0
item da atratividade do candidato (com o objetivo de confirmar o grau de atratividade
do foto). A resposta a cada um destes itens foi dada numa escala de Likert, de 7 niveis
de resposta. Relativamente: a cor do cabelo, “1” significa “muito claro” e “7” significa
“muito escuro”; a cor dos olhos, “1” significa “muito claro” e “7” significa “muito
escuro”; a cor da pele, “1” significa “muito claro” e “7” significa “muito escuro”; a
altura, “1” significa “muito baixo(a)” e “7” significa “muito alto(a)”’; ao peso, “1”
significa “muito magro” e “7” significa “muito gordo”; ao porte, “1” significa “muito
robusto(a)” e “7” significa “pouco robusto(a) escuro”; a atratividade, “1” significa
“nada atraente” e “7” significa “extremamente atraente”.

O segundo grupo diz respeito a elaboracdo do retracto psicolégico do candidato,
recorrendo aos tragos dos estudos de Asch (1946), nomeadamente: inteligente, habil,
determinado, pratico, cauteloso, caloroso e trabalhador. Adicionamos também, tracos de
outros estudos (Garrido & Garcia-Marques, 2004), como o simpatico e o bondoso.

Também adjetivos como feliz, humorado, sensivel, amavel, impressionante,
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interessante, forte, equilibrado, modesto e sociavel, decorrentes dos estudos
anteriormente mencionados, como o de Berscheid e Walster (1974), e Michener,
Delemater e Myers (2003). Por fim, através do estudo de Williams e Bargh (2008),
sobre o efeito da temperatura na formacdo de impressdes, extraimos os adjetivos:
generoso e atencioso. Resultando assim num total de 21 itens sobre o retrato
psicoldgico. A resposta a cada um destes itens é realizada numa escala de 7 niveis de
resposta, em que “1” significa nada presente a caracteristica em andlise e 7
extremamente presente a caracteristica. Por exemplo, ao trago: “inteligente”, “1”
significa “nada inteligente” e “7” significa “extremamente inteligente.

O terceiro grupo surgiu dos estudos de Dion, Berscheid e Walster (1972, citado
por Michener, Delamater, & Myers, 2003) em que concluiram que pessoas fisicamente
mais atraentes sdo vistas como tendo tragos mais socialmente desejados, como maior
sucesso na vida profissional, social e ocupacional, constituindo assim estes tracos este
grupo. A resposta a cada um destes itens foi dada numa escala de 7 niveis de resposta,
em que ao traco: “no casamento”, “l1” significa “bem-sucedido” e “7” significa
extremamente bem-sucedido; “relagdo com os amigos”, “1” significa “bem-sucedido” e
“7” significa “Extremamente bem-sucedido”; “atividade profissional, “1” significa
“bem-sucedido” e “7” significa “extremamente bem-sucedido.

Como verificamos anteriormente, quando recebemos uma primeira informacao
(positiva ou negativa) sobre um individuo, posteriormente somos levados a procurar
outros elementos capazes de reforcar a nossa avaliacdo sobre ele (Fischer, 2002). A
teoria do modelo aditivo de Anderson reforca precisamente esta ideia, tendemos a
acrescentar tragcos, por exemplo, com valor positivo a um individuo com intuito de
aumentarmos a nossa impressdo geral nesse sentido positivo (Michener, Delamater, &
Myers, 2003). Assim surgiu 0 quarto e quinto grupo de respostas do questionario.
Atraveés de questBes, por exemplo, a adequacdo da experiéncia profissional do candidato
ou através de varios motivos que o candidato teria para candidatar-se uma nova
oportunidade (salario; prestigio, progressdo, relacGes interpessoais; condicdes de
trabalho, fatores de vida pessoal) procuramos estudar se realmente os participantes
tendem a selecionar tragos (positivos ou negativos) de acordo com a impressdo
inicialmente formada através da fotografia. A resposta a cada um dos itens do grupo 4 é
dada numa escala de 7 niveis de resposta, em que ao trago; “formacdo académica”,
“experiéncia profissional”, “1” significa “nada adequada” e “7” significa

99, ¢

“extremamente adequada”; “experiéncia profissional”, “1” significa “nada adequada” e
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“7” significa “extremamente adequada”. A resposta a cada um dos itens do grupo 5
também ¢é indicada através de uma escala de 7 niveis de resposta, em que ao trago:
“salario”, “1” significa “nada provavel” e “7” significa “extremamente provavel”;
“prestigio”, “nada provavel” e “7” significa “extremamente provavel”; “progressao, “1”
significa “nada provavel” e “7” significa “extremamente provavel”; “relacdes
interpessoais, “1” significa “nada provavel” e “7” significa “extremamente provavel”;
“condi¢des de trabalho, “1” significa “nada provavel” e “7” significa “extremamente
provavel”; “fatores de vida pessoal”, “1” significa “nada provavel” e “7” significa
“extremamente provavel”, “outro, qual?”, “1” significa “nada provavel” e “7” significa
“extremamente provavel”.

Através do grupo 6, procuramos que 0 participante construisse uma avaliacdo
geral do candidato, respondendo a questdo se acharia que o candidato era adequado a
funcdo ao qual se candidata. A resposta é dada através de uma escala de 7 niveis de
resposta, em que “1” significa “Nada adequado” e “7” significa “Extremamente
adequado”. Acrescentamos uma alinea para o grau de confianga que o participante teria
sobre a resposta dada a esta questdo. A resposta € dada numa escala de 7 niveis de
resposta, em que “1” significa “Nada confiante” e “7” significa “Extremamente
confiante”.

Por fim, o grupo 7 designa-se para a avaliagdo do estado de humor do participante
durante a realizacdo do questionario, com o intuito de percebermos se a inducdo teria
resultado. Através do estudo de Garcia-Margues, 2004, optamos por mensurar o estado
de humor dos participantes através da escala sugerida por esta autora. Garcia-Marques
(2004), estudou a mensuracdo do estado de humor com um conjunto de diferenciais
semanticos, avaliando as suas caracteristicas psicométricas ao longo de varios estudos.
Num estudo com a participacdo de estudantes universitarios do curso de Psicologia, esta
autora manipulou trés estados de humor com a visualizagdo de diferentes excertos de
filmes. Para medir os estados manipulados utilizou os diferenciais semanticos,
nomeadamente os trés pares de adjetivos acima referidos, juntamente como outros trés
pares (cansado-descansado; tenso-relaxado; aborrecido-alerta). Verificou-se que os trés
adjetivos (“triste-contente”; “negativo-positivo”; “bem-mal) foram os que melhor
explicaram 0 que os participantes estavam a sentir naquele momento, sendo que
contribuem sempre de forma mais elevada para o Unico fator de analise (Garcia-
Marques, 2004). Desta forma, optamos por questionar o participante com a questdo

“como se sentiu durante a realiza¢do do questionario?”, em que a resposta ¢ dada numa
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escala de escala de 9 niveis de resposta com duas alineas. A primeira alinea o “1”
significa “Mal” e “9” significa “Bem”, a segunda alinea o 1” significa “Triste” e “9”

significa “Contente”.

3.7.1.3. Procedimento

O procedimento de experimentagdo e administracdo dos questionéarios foi de
auto-administracdo coletiva. Para a realizagdo deste estudo foram necessarias 12
condi¢des experimentais realizadas em salas de aula, autorizado pelos professores da
Universidade Fernando Pessoa (Porto e Ponte Lima) que lecionavam essa mesma aula,
durante o més de Margo e Abril.

Antes dos alunos entrarem na sala de aula, esta ja se encontrava preparada para
efeito, a musica selecionada no computador com colunas. Apos a chegada dos alunos e
do professor, o investigador apresentava e solicitava a colaboracdo de todos. Apés o
consentimento dos alunos, o investigador apresentava-se como estagiario de uma
empresa de recursos humanos solicitando a participagdo destes num processo de selecédo
de pessoas. O objetivo era criar uma situacdo real, em que os participantes acreditassem
que estavam a selecionar um candidato para uma oferta real de trabalho. O investigador
dava a seguinte informacao: “bom dia/boa tarde/boa noite a todos (...). Sou aluna da
Universidade Fernando Pessoa e atualmente estou a estagiar numa empresa de
especializada em selecdo. Trouxe uma oferta de trabalho para a vossa apreciacao, que
estd a gerar o envio de muitos curricula. O objetivo que vos proponho é que nos ajudem
a selecionar a pessoa para a funcdo. Para esta tarefa vou entregar-vos o anincio da
oferta, os curricula dos candidatos que responderam a esta oferta e um questionario para
resposta com a vossa apreciagao sobre o candidato”.

Num primeiro momento os participantes foram confrontados com a descricédo da
fun¢do de “comercial interno de logistica”, na qual o investigador reforca que o
profissional a desempenhar a funcdo iria permanecer, sempre, Nnos escritorios da
empresa, tendo como ferramentas para o desempenho das suas tarefas o computador e
telefone. Posteriormente, foi dito os alunos que durante a sua tarefa iriam ouvir masica,
apenas com intuito de relaxarem.

Ap0s a audicdo da musica durante trés minutos foram distribuidos os curricula.

Nesta fase com o intuito de criar mais realismo a situacdo, o investigador daca a
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seguinte informagdo: “por favor, se conhecerem a pessoa do curriculum sejam sinceros
e digam-me, pois podem enviesar a avaliagdo”.

A audicdo da musica foi mantida durante a avaliagcdo do curriculum e a resposta
ao questionario. Os participantes na condi¢do humor alegre ouviram “Sonata em 14
maior” de Mozart. Os participantes na condicdo humor negativo ouviram «Adagio pour
code» de Samuel Barber. Os participantes da condi¢cdo neutra (condi¢do de controlo)
ouviram o tema “Thunderstorm” de Sounds of Nature. Cada sessdo teve a duracdo de
cerca de 30 minutos. E de salientar que foi esclarecido aos participantes todas nas

questdes de confidencialidade e anonimato das respostas ao questionario.

3.7.2. Apresentacao e discusséo dos resultados

3.7.2.1. Analise da inducdo dos diferentes estados de humor

Relativamente a inducdo do estado de humor positivo, dos 44 participantes nesta
condi¢do, 13 revelaram estar “nem triste nem contente”, 10 participantes no estado
“moderadamente contente”, 8 participantes dizem terem sentido um “pouco contente”
(Quadro 5). Apesar de serem poucas as respostas de individuos que indicaram terem se
sentido tristes, verifica-se que a inducdo do humor positivo ndo foi eficaz, pois o
objetivo era que o0s participantes traduzissem um estado de humor que se refletisse na
escala entre o “pouco contente” a “contente”.

Nas condi¢cbes de estado de humor negativo, dos 37 participantes, a maioria
encontrava-se entre “pouco contente” (9 sujeitos) e “contente” (8 sujeitos), sendo que 8
indicaram estar “ligeiramente contente” e 5 “moderadamente contente”. Assim verifica-
se que a inducdo de humor negativo ndo se revelou eficaz, pois nenhum dos
participantes indicaram estar “tristes” ou “pouco tristes” (Quadro 5).

Da inducdo do estado de humor neutro, dos 43 participantes, 28 indicaram
sentir-se nem “triste nem contente” durante a realizagdo do questionario, 16
participantes mostraram estar “ligeiramente contentes”, 19 referiram estar
“modernamente contentes” (19 sujeitos); e 16 participantes apontaram estar “‘contentes”

(Quadro 5).
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Quadro 5 - Contagem dos participantes em fungéo do humor induzido

Humor induzido

Humor Humor Humor Total
positivo negativo neutro
Triste 1 0 0 1
Moderadamente triste 1 0 0 1
Ligeiramente triste 0 2 0 2
Como se sentiu o Pouco triste 3 2 5 10
participante Nem triste nem
13 3 12 28
durante a contente
o
questionario’ Pouco contente 8 9 14 31
(Triste — Contente)
Ligeiramente contente 4 8 4 16
Moderadamente
10 5 4 19
contente
Contente 4 8 4 16
Total 44 37 43 124

Verificamos que nao foi possivel manipular a variavel estado de humor,
optando-se por excluir esta variavel. Assim, das 12 condi¢OGes experimentais
inicialmente concebidas para este estudo, passamos a incluir apenas 4 condigdes:
candidato atrativo e ndo atrativo (homem ou mulher). As hipoteses 2 e 3, que estavam
relacionadas com a varidvel do estado de humor, foram excluidas, passando este estudo
a apresentar apenas as hipoteses 1 e 1.1..

Embora ndo tenhamos conseguido manipular o estado de humor dos
participantes, podemos retirar desta experimentag¢do um proveito, o facto da certeza que
todos os sujeitos se encontravam, durante a avaliacdo do candidato, no mesmo estado de
humor, o humor positivo. Assim, determinamos estudar os participantes que se
encontravam num estado de humor positivo e de forma a diminuir o desvio padréo
representado no quadro 6, excluimos 3 individuos que indicaram se sentir na escala
“mal” e “triste”. Ou seja, rejeitdmos a minoria que indicard estar com humor negativo,
obtendo assim uma amostra mais homogénea relativamente ao estado de humor, ficando

assim a amostra do estudo representado por 121 participantes.
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Quadro 6 — Médias, desvios padrao e valores de N e p do estado de humor dos 124 participantes

Como se sentiu o participante durante a Como se sentiu o participante durante a

questionario? (Mal — Bem) questionario? (Triste — Contente)
N 124 124
6.69 6.31
DP 1.80 1.69

3.7.2.2. Retrato fisico

Relativamente aos itens que compde o retrato fisico do candidato verificamos
que existem apenas diferencas, estatisticamente significativas, em relacdo a cor de
cabelo e ao peso. O candidato atrativo apresenta uma cor de cabelo mais clara (M=3.78,
DP=1.22) do que o candidato ndo atrativo que possui uma cor de cabelo mais escura
(M=5.21, DP=.94). Relativamente a varidvel peso, o candidato atrativo é considerado
como tendo menos peso (M=3.88, DP=.70), do que o candidato ndo atrativo (M=4.63,
DP=1.23). Parece entdo existir, como Paim e Pereira (2011) indicam, critérios étnicos-
raciais quanto a cor do cabelo e ao peso, sendo os candidatos considerados atrativos
como possuidores de cor de cabelo mais clara e com menos peso, comparativamente aos
candidatos ndo atrativos, apontando para o esteredtipo que relaciona uma pessoa
atraente com estas caracteristicas (Pingitore, e tal, 1994)

Nas restantes caracteristicas fisicas, podemos verificar que os participantes
fazem uma avaliacdo muito proxima dos candidatos (atrativo e ndo atrativo), como
podemos constatar no quadro 7. Contudo é de salientar que apesar da variavel
atratividade ndo apresentar diferencas estatisticamente significativas, entre o0s
candidatos atrativos e ndo atrativos, verificamos que a que a foto masculina atrativa
(M=5.09, DP=1.33) e a feminina atrativa (M=5.67, DP=1.11) apresentam uma média
superior para o grau de atratividade, comparativamente com a fotografia masculina ndo
atrativa (M=2.82, DP=1.10) e feminina ndo atrativa (M=4.00, DP=.94).
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Quadro 7 — Médias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas na avaliagéo do retrato fisico,

em funcdo da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p

Atrativo 59 3.78 1.22

Cor de cabelo .02
Nao atrativo 62 5.21 .94
Atrativo 59 3.98 1.31

Cor dos olhos .06
Nao atrativo 62 4.85 .97
Atrativo 59 341 .89

Cor da pele .33
N&o atrativo 62 3.00 1.19
Atrativo 59 4.75 .80

Altura 43
N&o atrativo 62 3.95 .88
Atrativo 59 3.88 .70

Peso .00
Nao atrativo 62 4.63 1.23
Atrativo 59 4.19 1.07

Porte .09
Nao atrativo 62 4.21 1.24
Atrativo 59 5.34 1.29

Atratividade .30
Nao atrativo 62 3.40 1.19

3.7.2.3. Retrato psicolégico

Em relacdo ao retracto psicoldgico (Quadro 8), as varidveis que revelaram
diferencas estaticamente significativas foram as seguintes: sensivel, amavel;
modesto(a); bondoso(a), humorado(a); generoso(a); atencioso(@) e feliz.
Especificamente, os valores medios atribuidos indicam que o candidato atraente é
considerado mais améavel (M=4.85, DP=0.87), mais modesto (M=4.47, DP=1.24), mais
bondoso (M=4.68, DP=1.15), mais generoso (M=4.42, DP=1.15) e mais atencioso
(M=4.90, DP=1.15), comparativamente que o0 candidato ndo atrativo (M=4.11,
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DP=1.08; M=4.26, DP=.70; M=4.23, DP=.86; M=4.37, DP=0.87; M=4.10, DP=1.04;
M=4.32, DP=.86, respetivamente).

Podemos verificar nos valores médios atribuidos as restantes caracteristicas
psicolégicas que, os participantes fazem uma avaliagdo muito préxima entre 0s
candidatos, (atrativo e ndo atrativo). Contudo é de notar que o candidato atrativo,
comparativamente com o candidato ndo atrativo, € 0 que apresenta uma média superior
fase a todas as restantes variaveis (Quadro 8.1.).

Os resultados parecem ir de encontro aos resultados de Asch (1946) sobre o
efeito de primazia. Os participantes demonstram uma tendéncia para percecionar as
caracteristicas do candidato com base na primeira informagdo formada a seu respeito.
Segundo o erro Logico de Guilford (1936, citado por Caetano, 1993), denota-se que
estes participantes acabaram por associar certas caracteristicas ao determinado
candidato (atrativo ou ndo atrativo). Em que aos candidatos considerados atrativos estdo
associadas caracteristicas mais positivas, comparativamente com os candidatos nao
atrativos, tal como verificado nos estudos de Dion, Berscheid e Walter (1972, citados
por Claypool & Carlston, 2002), Asch (1946), Snyder, Tanke e Berscheid (1977, citado
por Fischer, 2002).

Segundo a teoria de Brewer (1988 citado por Caetano, 1993), Neuber e Fiske
(1987, citados por Caetano, 1993), com a mera apresentacao da fotografia do candidato,
o avaliador parece ter produzido uma primeira categorizacdo automatica como base no
esteredtipo, do que € belo é bom, em que categoriza o candidato atrativo na categoria
das pessoas mais sensiveis, amaveis, modestos, generosos e atenciosos. Categorizando o
candidato ndo atrativo como o menos inteligente, menos sensivel, menos atencioso,
entre outras caracteristicas (Caetano, 1993). Parece entdo evidente que os participantes
deste estudo ndo conseguiram evitar a presenca de esteredtipos que relacionam o
candidato atraente como possuidor de caracteristicas mais positivas (Pingitore e tal,
1994).
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Quadro 8 — Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas significativas na avaliacdo do

retrato psicoldgico, em funcéo da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p

Atrativo 59 4.63 1.22

Sensivel ) .00
N&o atrativo 62 4.29 .84
Atrativo 59 4.85 1.13

Amavel . . .01
Néao atrativo 62 4.11 0.87
Atrativo 59 4.47 1.24

MOdEStO(a) Ndo atrativo 62 4.32 0.86 01
Atrativo 59 4.68 1.15

Bondoso(a) ) .00
N&o atrativo 62 4.26 0.70
Atrativo 59 4,75 1.11

Humorado(a) ) .00
N&o atrativo 62 3.95 .88
Atrativo 59 4.42 1,15

Generoso(a) ) .01
N&o atrativo 62 4.23 .86
] Atrativo 59 4.90 1.15

Atencioso(a) 3 . .03
Nao atrativo 62 4.37 .87
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Quadro 8.1. — Médias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas ndo significativas na

avaliacdo do retrato psicoldgico, em funcdo da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p
. Atrativo 59 5.32 0.86
Inteligente . .23
Nao atrativo 62 5.03 0.83
) Atrativo 59 5.19 0.84
Habil ) .35
N&o atrativo 61 452 0.83
) Atrativo 59 5.49 0.88
Determinado(a) ) .65
N&o atrativo 62 4,79 0.96
. Atrativo 59 5.29 123
Préatico(a) . 48
Nao atrativo 62 4.55 1.03
Atrativo 59 4,76 1.22
Cauteloso(a) . .10
Nao atrativo 62 4.35 0.91
Atrativo 59 4,78 1.16
Caloroso(a) . .20
Nao atrativo 62 4.06 1.07
Atrativo 59 5.41 1.10
Trabalhador(a) ) .54
N&o atrativo 62 4.89 1.07
) Atrativo 59 5.12 1.15
Impressionante ) A3
N&o atrativo 62 4.29 1.01
Atrativo 59 5.15 1.08
Interessante ) .29
N&o atrativo 62 3.94 0.99
Atrativo 58 4.81 1.07
Forte . .20
Nao atrativo 62 431 .95
Atrativo 58 5.07 .95
Equilibrado(a) . . .90
Néo atrativo 62 431 .88
Atrativo 59 6.24 7.84
Sociavel . 77
Néo atrativo 62 5.00 6,41
. Atrativo 59 5.08 1.05
Simpético(a) . .55
Néo atrativo 62 419 .92
. Atrativo 59 5.19 1.18
Feliz ) .06
N&o atrativo 62 4.10 1.04

3.7.2.4. Grau de sucesso do candidato

Verificamos que existem diferencas estatisticamente significativas em todas as
variaveis relativamente, o candidato atraente, comparativamente com o candidato néo
atraente, é considerado como tendo mais sucesso no seu casamento (M=5.10, DP=1.19;
M=4.35, DP=.87), na relagdo com amigos (M=5.17, DP=1.13; M=4.24, DP=.88) e na
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atividade profissional (M=5.29, DP=1.17; M=5.00, DP=.96) (Quadro 9). Os estudos de
Dione, Berscheid e Walter (1972, citado por Michener, Delamater, & Myers, 2003),
indicaram que a aparéncia fisica influéncia na formacdo de impressdes, em que as
pessoas fisicamente atraentes sdo vistas como tendo tracos mais socialmente desejados.
Isto parece acontecer no nosso estudo, em que os candidatos atraentes sdo vistos como
detentores de maior sucesso ao nivel do seu casamento, relacdo com os amigos e na sua
atividade profissional. Pois, as primeiras impressdes formadas através da fotografia
indicaram a direcdo da categorizacdo dos candidatos e influenciaram na impressao

global do participante (Ferreira, Neves, & Caetano, 2001).

Quadro 9 — Médias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas na avaliagdo do grau de

sucesso, em funcéo da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p

Atrativo 58 5.10 1.19

Casamento .01
Né&o atrativo 62 4.35 .87
Atrativo 58 5.17 1.13

Relacdo com amigos .01
Né&o atrativo 62 4.24 .88
Atrativo 59 5.29 1.17

Atividade profissional .04
Né&o atrativo 62 5.00 0.96

3.7.2.5. Adequacdo da formacdo académica e experiéncia profissional

N&o verificamos a existéncia de valores significativos em relagdo as variaveis.
Através dos valores médios atribuidos, constatamos que os participantes fazem uma
avaliacdo muito préxima entre os candidatos atrativos e ndo atrativos, relativamente a
adequagdo da formacdo académica (M=5.61, DP=1.00; M=4.95, DP=1.18) e de
experiéncia profissional a fungdo (M=6.68, DP=6.32; M=5.35, DP=.92). Contudo é de
notar que esta avaliagdo é mais favoravel para o candidato atrativo, na medida em que
as suas médias nas variaveis sao superiores ao do candidato ndo atrativo (Quadro 10).

Os participantes na avaliacdo destes itens revelaram o que Crano (1977, citado por
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Forgas, 2011) explica que a formacdo de impressdes pode ser concebida como um
processo de duas fases, consistindo de uma fase preliminar onde o participante enfatizou
a primazia (a fotografia) e um segundo, onde atualizou a informacdo, produzindo uma
atencdo mais equilibrada as informacdes, particularmente a formacdo académica e
experiéncia profissional.

Segundo a teoria de Brewer (1988, citado por Caetano, 1993) os candidatos
neste item foram para além da categorizagdo baseada nos seus estereétipos. Aqui,
parece que os candidatos passaram a uma fase de individualizacdo, prestando mais
atencdo ao conteddo do curriculum vitae do candidato (Caetano, 1993). Esta informacéo
foi avaliada detalhadamente, em que a categoria estereotipada, realizada anteriormente,
¢ apenas guardada como uma caracteristica deste, sendo assim assimilado mais
informacdo, nomeadamente sobre a sua formacdo académica e experiéncia profissional
(fase de personalizacdo). Desta forma, verificamos que os candidatos (atrativos ou ndo
atrativos) ndo foram distinguidos fase a este item, sendo avaliados, praticamente, da
mesma forma (Pimentdo, 2000). Também para Fiske e Neurberg (1990, citados por
Caetano, 1993), parece que os candidatos foram para além da categorizacao inicial
(categorizacdo baseada em estereotipos), dando atencdo a informacéo disponivel sobre

os seus atributos (Caetano, 1993).

Quadro 10 — Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da adequacédo da

formac&o académica e experiéncia profissional, em funcéo da atratividade do candidato

Atratividade do N M DP p
candidato
Formagao académica adequada a Atrativo 59 5.61 1.00 0.5
fungao Néo atrativo 62 495 118
Experiéncia profissional adequada Atrativo 59 6.68 6.32 0.22
a funcao N4o atrativo 62 535 .92

3.7.2.6. Razao de candidatura

Existem diferencas estatisticamente significativas em relacdo a variavel salario e
condigdes de trabalho, no sentido em que estas sdo consideradas como 0s principais

motivos de candidatura a uma nova oportunidade por parte do candidato néo atrativo.
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Entdo vejamos, comparando o candidato atrativo com o candidato ndo atrativo em
relacdo a estas variaveis: salario (M=4.98, DP=1.38; M=5.18, DP=1.04); condigdes de
trabalho (M=4.93, DP=1.53; M=4.94, DP=1.11), respetivamente. As restantes variaveis
apresentam valores médios muito proximos, o que significa que os participantes fazem
uma avaliagdo muito proxima entre os candidatos (atrativo e ndo atrativo). Apesar das
diferengas minimas nas médias, para o candidato atrativo sdo apontados as seguintes
razBes de candidatura a uma nova oportunidade: prestigio (M=4.90, DP=1.27; M=4.60,
DP=1.29 e progressao (M=5.39, DP=1.35; M=4.73, DP=1.39) (Quadro 11).

Segundo Fischer (2002) e o modelo de Anderson (1960, citado por Caetano,
1993), quando recebemos uma primeira informacdo (positiva ou negativa) sobre um
individuo, posteriormente somos levados a procurar outros elementos capazes de
reforcar a nossa avaliacdo sobre ele. Sendo que este fendbmeno parece estar presente no
nosso estudo, em que os participantes tendem a acrescentar sempre tracos mais
positivos aos candidatos considerados atrativos, como é o caso de apontarem que O
motivo de candidatura destes sdo por razbes de prestigio e progressao,
comparativamente com os candidatos ndo atrativos em que sdo apontados motivos como
o salario ou condicdes de trabalho. Neste item, parece ter ocorrido uma categorizacdo
automatica como base no esteredtipo da atratividade fisica que é compativel com a ideia
de que o que é bonito € bom (Michener, Delamater, & Myers, 2003).
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Quadro 11 — Meédias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da razdo da

candidatura a uma nova oportunidade, em funcéo da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p
Atrativo 58 4,98 1.38
Salario .01
Né&o atrativo 61 5.18 1.04
Atrativo 59 4.90 1.27
Prestigio .75
Nao atrativo 62 4.60 1.286
Atrativo 59 5.39 1.35
Progressédo 91
Né&o atrativo 62 4.73 1.39
Atrativo 59 4.42 1.53
Relacdes interpessoais .85
Nao atrativo 62 4.87 4.15
Atrativo 59 4.93 1.53
Condicdes de trabalho .01
Né&o atrativo 62 4,94 1.11
Atrativo 59 4.85 1.49
Factores de vida pessoal 27
Nao atrativo 62 4.81 1.24
Atrativo 1 4.00
Outro
Nao atrativo 2 6.00 .00
Atrativo (a) 1 2.00
Qual a outra razdo?*
Né&o atrativo (b) 2 1.50 71

(a) Estabilidade profissional; (b) Mudanca de residéncia

3.7.2.7. Adequacao a funcdo e grau de confianga na resposta

Podemos verificar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas em
relacdo a adequacdo do candidato a funcdo, no sentido em que os participantes
consideram o candidato atrativo (M=5.88, DP=.85) mais adequado, do que o candidato
ndo atrativo (M=5.13, DP=1.15). Ainda, as médias traduzem um grau de confianca
muito proximo na resposta da adequacdo dos candidatos (atrativo e ndo atrativo) a
funcdo (M=5.66, DP=1.17; M=5.08, DP=1.12) (Quadro 12). Tal como no estudo de
Bastos, 2006, parece que 0s participantes ndo conseguiram evitar a presenga de
estereotipos em relacdo ao grau de atratividade dos candidatos, expressa na fotografia.

Os tracos fisicos parecem entdo influenciar a adequacdo do candidato & funcdo. Os
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candidatos considerados atraentes foram preferencialmente escolhidos para o

desempenho da fungéo, correspondendo a estes caracteristicas mais positivas.

Quadro 12 - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da adequacdo a

funcéo e confianga na resposta, em funcao da atratividade do candidato

Atratividade do candidato N M DP p
Atrativo 59 5.88 .85
Candidato adequado a funcéo .00
N&o atrativo 62 5.13 1.15
Confianca na resposta a questédo Alrativo 59 5.66 L17 29
anterior ] '
N&o atrativo 62 5.08 1.12

3.7.2.8. Retrato fisico: Avaliagdo realizada pelos participantes homens

Na avaliacdo realizada pelos participantes homens, verificamos diferencas
estatisticamente significativas nas candidatas mulheres, atrativa ou nédo atrativa.
Encontraram-se diferencas estatisticamente significativas referentes & cor dos olhos e
cor da pele, sendo a candidata atrativa vista como tendo uma cor de olhos e uma cor de
pele mais clara, (M=3.25, DP=.46; M=3.00, DP=.53, respetivamente), do que a
candidata ndo atrativa (M=4.73, DP=1.42; M=3.91, DP=1.76, respetivamente). Nas
restantes caracteristicas fisicas, podemos verificar que os participantes homens fazem
uma avaliacdo muito proxima das candidatas (atrativa e ndo atrativa). Na avaliacdo dos
participantes homens relativamente aos candidatos homens, atrativo ou ndo atrativo, ndo
encontramos, em nenhum dos tragos fisicos, diferencas estatisticamente significativas,
relativas a atratividade, sendo uma avaliagio muito proxima entre os candidatos
(atrativo ou nio atrativo). E de salientar que mesmo sendo esta avaliagio realizada por
homens, voltamos a averiguar que a foto masculina atrativa (M=5.00, DP=1.13) a
feminina atrativa (M=6.38, DP=1.06) apresentam uma maior média para o grau de
atratividade elevado, comparativamente com a fotografia masculina néo atrativa
(M=2.50, DP=1.38) e feminina n&o atrativa (M=4.18, DP=.75) (Quadro 13).

Aqui deparamo-nos com um dado novo, em que 0s participantes homens apenas

diferenciam as candidatas mulheres (atrativa e ndo atrativa) relativamente ao seu aspeto
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fisico, nomeadamente as mulheres atrativas sao vistas como possuidoras de uma cor de
olhos e tom de pele mais clara. N&o existindo aqui, critérios étnicos-raciais quanto aos

candidatos homens (atrativo ou ndo atrativo).

Quadro 13 - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliacéo do retrato fisico

dos participantes homens, em funcéo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 12 4.75 .87 66 8 2.75 71 09
Cor de cabelo
N&o atrativo(a) 6 4.83 .75 11 4.82 1.54
Atrativo(a) 12 5.00 1.04 63 8 3.25 46 04
Cor dos olhos
N&o atrativo(a) 6 4.50 1.38 11 4.73 1.42
Atrativo(a) 12 4.08 79 8 3.00 .53
.58 .00
Cor da pele
N&o atrativo(a) 6 2.50 .55 11 3.91 1.76
Atrativo(a) 12 4.75 .87 8 5.50 .53
57 .34
Altura .
N&o atrativo(a) 6 4.17 17 11 4.09 .83
Atrativo(a) 12 4.00 74 1 8 3.13 .64 63
Peso
Nao atrativo(a) 6 5.17 1.60 11 3.64 .67
Atrativo(a) 12 4.42 .90 53 8 3.13 .99 61
Porte
Nao atrativo(a) 6 4.83 1.47 11 3.91 .94
Atrativo(a) 12 5.00 1.13 8 6.38 1.06
Atratividade 48 46
N&o atrativo(a) 6 2.50 1.38 11 4.18 75

3.7.2.9. Retrato fisico: Avaliagdo realizada pelas participantes mulheres

Na avaliacdo realizada por mulheres relativamente aos tragos fisicos em fungéo
da atratividade, constatamos diferengas estatisticamente significativas nos dois grupos

alvo, homem (atrativo e ndo atrativo) e mulher (atrativa e nédo atrativa). Nos candidatos
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homens verificamos diferencas estatisticamente significativas relativamente a trés tracos
fisicos: cor de olhos, peso e porte. Para as participantes mulheres, o candidato homem
atrativo, comparativamente com o homem ndo atrativo, é visto como tendo uma cor de
olhos mais clara (M=4.57, DP=1.16; M=4.85, DP=.91), tendo menor peso (M=4.00,
DP=.63; M=5.15, DP=.99) e maior porte (M=4.33, DP=.66; M=4.30, DP=1.32). Nas
candidatas mulheres, s6 verificamos diferencas estatisticamente significativas, em dois
tracos fisico, na sua cor de pele e no peso. Para as avaliadoras mulheres, a candidata
atrativa € vista como tendo uma pele mais clara (M=2.84, DP=.69) e apresentado menor
peso (M=4.00, DP=.58), comparativamente com a candidata nao atrativa (cor de pele:
M=4.00, DP=.58; peso: M=4.29, DP=1.31).

Relativamente aos restantes tracos fisicos, tanto para o grupo alvo homem ou
mulher, as participantes mulheres fazem uma avaliacdo dos tragos fisicos muito
semelhante, ndo variando em funcdo da atratividade do candidato. Contudo, é de
salientar que apesar da variavel atratividade ndo apresentar diferengas estatisticamente
significativas, voltamos a averiguar que a foto masculina atrativa (M=5.14, DP=1.46) a
feminina atrativa (M=5.37, DP=1.01) apresentam uma média mais elevada para o grau
de atratividade elevado comparativamente com a fotografia masculina ndo atrativa
(M=2.89, DP=1.05) e feminina n&o atrativa (M=3.88, DP=1.05) (Quadro 14).

Podemos averiguar que as avaliadoras mulheres diferenciam tanto as candidatas
mulheres (atrativa e ndo atrativa) como os candidatos homens (atrativo e ndo atrativo)
em termos de critérios étnicos-raciais, estando em comum a varidvel peso como

diferenciador de um candidato atrativo e ndo atrativo.
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Quadro 14 - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliagdo do retrato fisico

das participantes mulheres, em funcédo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 21 452 .93 96 19 3.00 1.05 64
Cor de cabelo
N&o atrativo(a) 27 5.11 .892 17 5.59 .62
Atrativo(a) 21 4.57 1.16 14 19 3.16 1.12 16
Cor dos olhos
N&o atrativo(a) 27 4.85 91 17 4.94 75
Atrativo(a) 21 3.71 .84 34 19 2.84 .69 01
Cor da pele
N&o atrativo(a) 27 2.59 .69 17 3.18 1.24
Atrativo(a) 21 4.76 q7 86 19 4.42 .69 89
Altura
Nao atrativo(a) 27 3.81 .88 17 3.94 .83
Atrativo(a) 21 4.00 .63 00 19 4.00 .58 00
Peso
Né&o atrativo(a) 27 5.15 .99 17 4.29 1.31
Atrativo(a) 21 433 .66 00 19 4.32 1.34 96
Porte
N&o atrativo(a) 27 4.30 1.32 17 4.06 1.25
Atrativo(a) 21 5.14 1.46 19 5.37 1.01
Atratividade .06 71
N&o atrativo(a) 27 2.89 1.05 17 3.88 1.05

3.7.2.10. Retrato psicoldgico: Avaliacdo realizada pelos participantes

homens

Verificamos que os avaliadores homens distinguem apenas as candidatas
mulheres (atrativa ou ndo atrativa) relativamente aos tragos psicolégicos. Ou seja, 0
avaliador homem considera a mulher atrativa, comparativamente com a mulher nédo
atrativa, mais calorosa (M=6.75, DP=.46; M=3.64, DP=1.03), trabalhadora (M=6.63,
DP=1.51; M=4.45, DP=.52), atenciosa (M=5.63, DP=.52; M=4.45, DP=1.51), e mais
feliz (M=6.38, DP=.52; M=4.55, DP=1.04). Podemos verificar nos valores médios
atribuidos as restantes caracteristicas psicoldgicas das candidatas mulheres que, 0s

avaliadores homens fazem uma avaliagdo muito proxima entre as candidatas, atrativa e
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ndo atrativa. Contudo é de notar que a candidata atrativa é a que apresenta uma media
mais elevada fase a todas estas varidveis, nomeadamente: inteligente, habil,
determinada, pratica, cautelosa, sensivel, amavel, impressionante, forte, equilibrada,
sociavel, simpatica, bondosa e generosa.

Aqui deparamo-nos com um dado néo referenciado na literatura, os avaliadores
homens fazem uma maior distin¢cdo entre as candidatas mulheres (atrativa e ndo
atrativa) relativamente aos tracos psicolégicos, do que os candidatos homens (atrativo e
ndo atrativo). Havendo uma tendéncia para os avaliadores homens percecionar as
caracteristicas destas candidatas como base na primeira informacao formada a seu respeito
(a fotografia), considerando a candidata atrativa possuidoras de caracteristicas mais
positivas. Estes resultados vdo ao encontro dos estudo de Michener, Delamater, e Myers,
(2003), em que os homens consideram as mulheres atraentes como mais sociaveis e
bem-humoradas, ao passo que as mulheres pouco atraentes considera-as pouco sociaveis
e sisudas.

Enquanto aos candidatos homens, o avaliador apenas diferencia 0 homem
atrativo do homem néo atrativo em uma caracteristica psicologica. Em que o homem
ndo atrativo é visto como sendo mais atencioso (M=4.58, DP=.10), do que o homem
atrativo (M=4.67, DP=1.51). E curioso olharmos para as médias das variaveis
psicoldgicas do grupo alvo homem (atrativo e ndo atrativo), com vimos, os avaliadores
homens considerarem as mulheres atrativas mais atenciosas, do que as mulheres nao
atrativas, 0 mesmo ndo acontece com o grupo alvo homem. O homem considerado néo
atrativo € que € visto como mais atencioso (como ja referido), comparativamente com o

homem néo atrativo (Quadro 15 e 15.1.).
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Quadro 15 - Médias, desvios padrao e valores de N e p para as diferencas significativas na avaliacdo do

retrato psicoldgico dos participantes homens, em funcéo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem .Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 12 417 94 .32 8 6.75 46 .04
Caloroso(a)
Né&o atrativo(a) 6 3.67 1.21 11 3.64 .03
Atrativo(a) 12 4.42 1.08 .75 8 6.63 52 .02
Trabalhador(a) .
N4o atrativo(a) 6 4.67 1.21 11 4.45 151
Atrativo(a) 12 4.58 91 .04 8 5.63 1.51 .02
Atencioso(a)
N&o atrativo(a) 6 4.67 151 11 4.45 .69
Atrativo(a) 12 4.25 1.14 8 6.38 52
Feliz .67 .05
Néo atrativo(a) 6 4.00 1.09 11 4.55 1.04
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Quadro 15.1. - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas ndo significativas na

avaliacdo do retrato psicoldgico dos participantes homens, em funcdo da atratividade do candidato,

homem e mulher

Homem .Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
. Atrativo(a) 12 5.00 .95 72 8 6.25 71 52
Inteligente N . ' '
Né&o atrativo(a) 6 4.67 .82 11 4.82 .60
Hebil Atrativo(a) 12 4.67 .78 71 8 6.50 .53 81
abi
Né&o atrativo(a) 6 4.33 .82 11 4.27 .65
. Atrativo(a) 12 5.08 91 08 8 6.38 .52 13
Determinado(a) ' '
N&o atrativo(a) 6 3.83 41 11 4.45 1.13
- Atrativo(a) 12 4.83 1.59 .08 8 6.38 .92 .65
Prético(a)
N&o atrativo(a) 6 3.67 .52 11 4.00 1.18
. Atrativo(a) 12 4.42 .90 .38 8 6.50 .76 .25
Impressionante
Nao atrativo(a) 6 3.50 1.37 11 4.09 .94
. Atrativo(a) 12 4.08 .90 .34 8 6.50 .76 21
Sensivel )
N&o atrativo(a) 6 4.67 1.03 11 4.27 1.01
. Atrativo(a) 12 4.58 .90 17 8 6.50 .76 .87
Amavel
N&o atrativo(a) 6 4.33 1.37 11 4.18 75
Atrativo(a) 12 3.92 .79 49 8 6.38 74 49
Interessante )
N&o atrativo(a) 6 3.33 .82 11 4.36 .92
Forte Atrativo(a) 11 4.45 .82 .58 8 6.00 .93 .99
Nao atrativo(a) 6 3.17 1.17 11 4.45 .52
Equilibrado(a) Atrativo(a) 11 4.27 1.01 73 8 5.50 .93 86
N&o atrativo(a) 6 3.83 1.17 11 4.73 .90
Atrativo(a 12 3.33 1.15 8 5.63 .92
Modesto(a) vo(@) 86 a7
Nao atrativo(a) 6 4.83 1.17 11 4.73 .79
Atrativo(a) 12 4.67 .78 8 6.13 .64
Sociavel 36 11
N&o atrativo(a) 6 4.17 .98 11 4.36 1.12 '
Simpético(a) Atrativo(a) 12 4.42 91 41 8 5.88 .99 68
N&o atrativo(a) 6 4.50 1.22 11 4.45 .69
Atrativo(a 12 3.75 .62 8 5.50 1.41
Bondoso(a) @ 26 21
N&o atrativo(a) 6 4.50 .84 11 4.55 .93
Humorado(a) Atrativo(a) 12 4.42 .10 .81 8 5.63 1.30 15
Nao atrativo(a) 6 3.83 1,17 11 4.55 .69
Generoso(a) Atrativo(a) 12 3.67 .89 .26 8 5.50 1.41 91
N&o atrativo(a) 6 4.00 1.26 11 4.64 .92
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3.7.2.11. Retrato psicoldgico: Avaliacdo realizada pelas participantes

mulheres

Encontramos nos candidatos homens diferencas estatisticamente significativas
em quatro caracteristicas psicolégicas. Para as participantes mulheres, o candidato
atrativo, comparativamente como o nédo atrativo, é considerado mais habil (M=4.95,
DP=.60; M=4.52, DP=.93), impressionante (M=4.90, DP=1.09; M=4.41, DP=.69),
bondoso (M=4.67, DP=1.02; M=4.07, DP=.55) e atencioso (M=4.81, DP=1.12;
M=4.07, DP=.78). A mulher atrativa, para as avaliadoras mulheres, € considerada mais
cautelosa (M=5.00, DP=0.58) e interessante (M=5.42, DP=.51) do que a candidata ndo
atrativa (cautelosa: M=4.35, DP=.10; interessante: M=4.24, DP=1.03). Apesar nas
restantes variaveis ndo se encontrem valores estatisticamente significativos em funcéo
do grau de atratividade, tanto para o grupo alvo homem e mulher, verificando assim que
os valores médios atribuidos as restantes caracteristicas psicologicas das mulheres e dos
homens estdo muito proximos entre os candidatos, atrativos e ndo atrativos. E de
salientar que para as participantes mulheres, os candidatos atrativos (homem e mulher)
sdo 0s possuem uma maior média fase a todas as restantes varidveis psicoldgicas
(Quadro 16 e 16.1.).

Os candidatos atrativos sdo vistos como possuidores de caracteristicas mais
positivas, contudo deparamo-nos com um dado nédo referenciado na literatura. Em que
em comparacdo com o quadro anterior (avaliacdo por parte de participantes homens),
verificamos o fendbmeno contréario. As participantes mulheres consideram existir mais
diferencas relativamente aos tracos psicolégicos entre um candidato homem atrativo e

um ndo atrativo, do que uma candidata atrativa e ndo atrativa.
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Quadro 16 - Médias, desvios padrao e valores de N e p para as diferencas significativas na avaliacao do

retrato psicologico das participantes mulheres, em funcéo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo 20 4,95 .60 .00 19 5.26 .65 73
Habil
N&o atrativo 27 452 .93 17 4.71 .69
Atrativo 21 4.33 1.02 .23 19 5.00 .58 .00
Cautoloso(a) )
Nao atrativo 27 4.37 .79 17 4.35 91
Atrativo 21 4,90 1.09 19 5.21 .98
.05 .26
. 1
Impressionante
Nao atrativo 27 4.41 .69 17 4.47
28
Atrativo 21 5.14 1.01 .61 19 5.42 51 .01
Interessante
Nao atrativo 27 3.67 .92 17 4.24 1.03
Atrativo 21 4.81 1.12 .02 19 4,95 1.08 27
Atencioso(a)
N&o atrativo 27 4.07 0,78 17 4.59 71
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Quadro 16.1. - Médias, desvios padrao e valores de N e p para as diferencas ndo significativas na
avaliacdo do retrato psicolégico das participantes mulheres, em funcédo da atratividade do candidato,

homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo 21 5.05 74 06 19 5.37 .68 49
Inteligente . ' '
N&o atrativo 27 5.26 .86 17 5.00 .93
] Atrativo 21 5.33 .86 57 19 5.42 .69 33
Determinado(a) ) ' '
Nao atrativo 27 5.00 .96 17 5.12 .86
» Atrativo 21 5.10 1.26 65 19 5.32 .75 41
Prético(a) } ]
Néao atrativo 27 481 .96 17 4,76 .97
Atrativo 21 4.43 .98 85 19 4.68 .75 29
Caloroso(a) ' '
Nao atrativo 27 4,07 1.141 17 4.47 .87
Atrativo 21 5.19 .928 64 19 5.63 .76 40
Trabalhador(a) ' '
Nao atrativo 27 5.04 .81 17 5.12 1.22
Atrativo 21 3.90 77 82 19 4,95 97 55
Sensivel . .
Nao atrativo 27 4.22 .75 17 4.29 85
Atrativo 21 4,14 73 19 5.11
, .99 87 .59
Amavel
Nao atrativo 27 3.96 .76 17 4.18 1.01
Corte Atrativo 21 452 .81 84 19 4.84 1.17 57
Nao atrativo 27 4.33 .88 17 4.53 1.01
Atrativo 21 490 .89 .32 19 5.47 .61 31
Equilibrado(a)
Nao atrativo 27 411 .75 17 4.53 .87 17
Atrativo 21 4.10 .70 29 19 5.11 1.10
Modesto(a) i )
Na&o atrativo 27 4,22 75 17 4.06 .81
Atrativo 21 7.29 10.75 06 19 8.58 13.68 10
Sociavel ) . )
Nao atrativo 27 4.07 1.03 17 4.35 1.06
Atrativo 21 5.00 1,00 70 19 5.21 .98 84
Simpético(a) X ) ' '
Nao atrativo 27 3.89 .97 17 441 71
Humorado(a) ' '
Néo atrativo 27 3.70 .82 17 4.06 .81
Atrativo 21 4,24 .94 19 19 4.68 1.00 08
Generoso(a) ' '
Nao atrativo 27 4.00 .83 17 4.35 .61
Feliz Atrativo 21 4,95 1.16 09 19 5.53 .84 239
Nao atrativo 27 3.67 .92 17 4.47 1.08
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3.7.2.12. Grau de sucesso do candidato: Avaliagdo realizada pelos
participantes homens

Verificamos que existem diferencas, estatisticamente significativas, numa
variavel em relacdo as candidatas mulheres. Os avaliadores homens consideram que o
grau de sucesso do casamento da candidata atrativa mulher (M=6.13, DP=.35) €
superior ao da candidata ndo atrativa (M=4.64 DP=.50). N&o existindo assim para 0s
participantes homens qualquer distin¢do entre os candidatos homens em relacdo ao grau

de sucesso destas trés variaveis (Quadro 17).

Quadro 17 - Médias, desvios padrao e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo do grau de

sucesso dos participantes homens, em funcéo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 11 4.18 87 35 8 613 35 02
Casamento
Nao atrativo(a) 6 4.33 75 11 4.64 51
i .62 .99
Relacio com Atrativo(a) 11 4.73 1.04 8 6.00 .93
amigos Né&o atrativo(a) 6 4.33 1.38 11 4.09 .70
Atividade Atrativo(a) 12 4.83 .79 8 5.75 .89
51 74
profissional N4o atrativo(a) 6 5.17 55 11 473 .90

3.7.2.13. Grau de sucesso do candidato: Avaliacdo realizada pelas

participantes mulheres

Verificamos, diferencas, estatisticamente significativas, na varidvel casamento
para os candidatos homens. Em que o homem atrativo é considerado melhor sucedido
no casamento (M=5.19, DP=1.17), do que o candidato ndo atrativo (M=4.15, DP=0.77).
Também verificamos diferengas, estatisticamente significativas, na variavel relagdo com
amigos, para as candidatas mulheres. Em que a candidata atrativa é vista como sendo
melhor sucedida na relagcdo com os amigos (M=4.95, DP=1.27), do que a candidata ndo
atrativa (M=4.29, DP=.59). Podemos verificar nos valores médios atribuidos as

restantes variaveis de sucesso que, as participantes fazem uma avaliacdo muito proxima
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entre os candidatos, atrativos e ndo atrativos. Contudo, € de notar que os candidatos
atrativos (homem ou mulher), comparativamente com os candidatos ndo atrativos, sdo
0s que apresentam uma média mais elevada fase as restantes variaveis (Quadro 18).
Comparando o quadro 17 e o 18, deparamo-nos com dados ndo referenciados na
literatura, em que ha uma distingdo entre os avaliadores em funcdo do seu sexo e do
sexo do candidato. Dando os participantes homens mais diferenciagdo ao grupo
candidatas mulheres (atrativa ou ndo atrativa), do que aos candidatos homens. Em
contrapartida, as participantes mulheres, parecem diferenciar mais o significado de cada
caracteristica para uma pessoa atrativa homem de uma pessoa atrativa mulher. No
sentido em que, perante estes dois quadros, as participantes mulheres, referem o homem
atrativo como melhor sucedido no casamento, mas a mulher atrativa como possuidora
de uma melhor relacdo com os amigos. Contudo, parece existir esteredtipos sobre
grupos sociais de acordo com o sexo do avaliador, interferindo no processamento dada
pela formacdo de impressdes (Ferreira, 2010), nomeadamente na forma como o avaliador

interpreta um candidato atrativo mulher ou atrativo homem.

Quadro 18 - Médias, desvios padrao e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo do grau de

sucesso das participantes mulher, em funcéo da atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 21 5.19 1.17 19 5.05 1.18
Casamento .01 .65
Né&o atrativo(a) 27 415 17 17 4.53 1.01
Atrativo(a) 21 5.29 1.06 77 19 4.95 1.27 01
Relagdo com ' '
amigos N4o atrativo(a) 27 4.22 1.09 17 429 59
Atrativo(a) 21 5.19 1.08 19 5.53 1.22
Atividade
o .64 .28
profissional Néo atrativo(a) 27 5.04 .98 17 5.00 1.00
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3.7.2.14. Adequacdo da formacdo académica e experiéncia profissional:

Avaliacao realizada pelos participantes homens

Verificamos a existéncia de diferencas estatisticamente significativas, para a

variavel formagdo académica do candidato homem. Para os avaliadores homens, o

candidato atrativo € o que possui uma formacdo académica mais adequada & funcéo

(M=5.75, DP=1.03), em compara¢do com o candidato homem néo atrativo (M=4.91,

DP=1.22). As restantes variaveis apresentam medias muito proximas, tanto para 0s

homens como mulheres. Ao contrario de todas as analises anteriores, aqui 0S

avaliadores homens apenas diferenciam o grupo de candidatos homens (atrativo ou néo

atrativo), considerando que o candidato atrativo é o que possui uma melhor formacgéo

académica adequada a funcdo (Quadro 19).

Quadro 19 - Medias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliagdo do grau da

adequacdo da formagdo académica e experiéncia profissional dos participantes homens, em funcéo da

atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Formagdo Atrativo(a) 8 575 103 8 613 .35
- .03 49
academica
adequada a NZo atrativo(a) 11 491 122 11 464 .50
fungdo
Experiéncia Atrativo(a) 8 5.88 83 8 6.00 93
profissional 06 98
adequadaa  Ngo atrativoa) 11 491 .94 11 409 .70
funcéo

3.7.2.15. Adequacao da formacdo académica e experiéncia profissional:

Avaliacao realizada pelas participantes mulheres

Verificamos a existéncia de diferencas, estatisticamente significativas, para a

variavel formacgdo académica em relagdo a candidata mulher. Para as avaliadoras

mulheres, a candidata atrativa é a que possui melhor formacdo académica mais

adequada a funcdo (M=5.79, DP=.79), em compara¢do com a candidata mulher ndo
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atrativa (M=4.71, DP=1.36). As restantes variaveis apresentam igualmente médias
muito proximas, relativamente ao grau de atratividade, tanto de homens como de
mulheres, No entanto, podemos afirmar que tanto o0 homem atrativo e a mulher atrativa,
sdo considerados como os detentores de uma formacdo e uma experiéncia académica
mais adequada a funcdo, comparativamente como o candidato homem néo atrativo, ou
candidata mulher ndo atrativa (Quadro 20).

As expectativas que dos avaliadores (homens ou mulheres) resultam de crengas,
como por exemplo, sobre a idade, sexo, etnia (Pimentdo, 2000) e comparando o quadro 19
e 20, parece existir um diferente esteredtipo para os avaliadores homens e as avaliadoras
mulheres, relativamente aos candidatos atrativos. Em que para os avaliadores homens,
sdo 0s homens que detém de uma formacdo académica mais adequada a funcdo. Em

contrapartida, para as avaliadoras mulheres sucede-se o contrario.

Quadro 20 - Meédias, desvios padréo e valores de N e p para as diferengcas na avaliagdo do grau da
adequacao da formacao académica e experiéncia profissional dos participantes mulher, em funcéo da
atratividade do candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Formagéo Atrativo(a) 21 5.52 1.12 79 19 5.79 .79 .03
academica adequada Nio

4 funcéo atrativo(a) 27 5.41 1.05 17 4.71 1.36
Experiéncia Atrativo(a) 21 5.86 .96 19 8.63 11.01
profissional Nio .89 .01

27 5.56 .89 17 541 .79

adequada a funcéo atrativo(a)

3.7.2.16. Razdo de candidatura: Avaliacdo realizada pelos participantes

homens

Para os participantes homens relativamente a avaliagdo feita aos candidatos
homens, verificamos diferencas estatisticamente significativas numa variavel,
nomeadamente nos fatores de vida pessoal. O candidato atrativo (M=5.33, DP=.78),
comparativamente com o candidato ndo atrativo (M=5.00, DP=1.79), obteve uma média

mais elevada fase a esta variavel, indicando que este candidatou-se a uma nova
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oportunidade devido a fatores de vida pessoal. Relativamente as candidatas mulheres,

encontram-se diferencas estatisticamente significativas em duas variaveis.

Ao avaliar as candidatas mulheres, encontraram-se diferencgas estatisticamente

significativas em duas variaveis, o salario e condicdes de trabalho. Para os avaliadores

homens, a candidata ndo atrativa candidatou-se a uma nova oportunidade devido a estes
dois fatores (Quadro 21).

Quadro 21 - Médias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da razéo de

candidatura a uma nova oportunidade dos participantes homens, em funcdo da atratividade do

candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Atrativo(a) 11 500 118 .12 8 425 175 .05
Salério
Né&o atrativo(a) 5 540 1.82 11 5.00 a7
Atrativo(a) 12 392 131 51 8 5.75 .89 31
Prestigio
N&o atrativo(a) 6 483 1.47 11 418 1.17
Atrativo(a) 12 442 162 14 8 6.13 .64 .09
Progressdo )
N&o atrativo(a) 6 467 1.03 11 4.00 1.48
~ Atrativo(a) 12 392 144 49 8 3.75 149 .62
RelacGes
interpessoais Néo atrativo(a) 6 3.83 .98 11 4.64 1.12
- Atrativo(a) 12 5.17 0937 .62 8 3.75 2.05 .02
Condic6es de
trabalho Ndo atrativo(a) 6 483 0,753 11 500 1.09
[ .05 44
Fatores de vida Atrativo(a) 12 533 0,778 8 4.00 214
pessoal N4o atrativo(a) 6 500 1,789 11 455 129
Atrativo(a)
Outro

Né&o atrativo(a)
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3.7.2.17. Razdo de candidatura: Avaliacdo realizada pelas participantes

mulheres

Os valores estatisticamente significativos dizem respeito a variavel progresséo,
em que as avaliadoras mulheres consideram que o candidato homem atrativo, esta
possivelmente, a candidatar-se a uma nova oportunidade devido a progressdo, (homem
atrativo: M=5.24, DP=1.51; homem ndo atrativo: M=5.11, DP=.97). Igualmente, para
estas avaliadoras mulheres, a candidata mulher atrativa esta a candidatar-se a uma nova
oportunidade devida a progressdo (mulher atrativa: M=5.74, DP=.93; mulher néo
atrativa: M=4.71, DP=1.82). Enquanto que, se tratar de uma candidata mulher néo
atrativa, para as avaliadoras mulheres esta esta a candidatar-se por questdes salariais
(mulher atrativa: M=5.16, DP=1.42; mulher ndo atrativa: M=5.24, DP=.90) (Quadro
22). Aqui ndo encontramos dados novos, ndo havendo diferenciacdo entre 0s
avaliadores homens ou mulheres em funcdo do sexo do participante. Os avaliadores
continuam a acrescentar tragos mias positivos aos candidatos considerados atrativos
Fischer (2002), como é o caso de apontarem que 0 motivo de candidatura de candidatos

atrativos é a progressao e a candidatos nédo atrativos, o salario.
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Quadro 22 - Médias, desvios padrdo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da razéo de
candidatura a uma nova oportunidade das participantes mulheres, em funcdo da atratividade do

candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p

Alrativo(a) 21 510 1300 7 19 516 142 g

Salario
N4o atrativo(a) 27 519 1.075 17 5,24 ,90
Atrativo(a) 21 476  1.338 49 19 5,32 ,88 13
Prestigio )
Néo atrativo(a) 27 463  1.149 17 471 153
Atrativo(a) 21 524 1513 00 19 5,74 .93 012
Progresséo 3 .
N&o atrativo(a) 27 511 974 17 4,71 1.83
Relages Atrativo(a) 21 476 1375 33 19 458 161 07
interpessoais  N&o atrativo(@) 27 570  6.138 17 418 124

Condigoes de  Atrativo(a) 21 505 1322 55 19 505 165 34

trabalho Ndo atrativo(a) 27 485 1134 17 5,18 1.29
Fatores de vida  Atrativo(a) 21 490 1338 g5 19 468 160
pessoal N&o atrativo(@) 27 5.1  1.013 17 459  1.37 0
Atrativo(a)
Outro

Nao atrativo(a)

3.7.2.18. Adequacdo a funcdo e grau de confianca na resposta: Avaliacdo
realizada pelos participantes homens

Verificamos diferencas estatisticamente significativas na variavel: candidato
adequado a funcdo, relativamente as candidatas mulheres. No sentido que, 0s
participantes homens consideram a mulher atrativa mais adequada a funcdo (M=6.63,
DP=0.52), comparativamente como a candidata ndo atrativa (M=54.82, DP=1.25). Néo
havendo por isso, diferencas estaticamente significativas nos candidatos homens
(atrativo e ndo atrativo): Apesar das médias das restantes varidveis estarem muito
proximas, constatamos, que tanto para grupo alvo homem como para o grupo alvo
mulher, os avaliadores homens conferem aos candidatos atrativos como aqueles que

estdo melhor adequados para a funcéo e apresentando uma média relativamente superior
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ao grau de confianga na sua decisdo aquando da avaliacdo de candidatos atrativos, do

que aquando dos néo atrativos (Quadro 23).

Quadro 23 - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da adequacdo a
funcdo e grau de confianca na resposta dos participantes homens, em funcdo da atratividade do

candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Candidato Atrativo(a) 12 5.25 1.05 18 8 6.63 .52 o1
adequado a ' '
funca N&o atrativo(a) 6 4.67 151 11 4.82 1.25
uncéo

Confianca na Atrativo(a) 12 5.33 1.07 8 6.00 131

resposta a .69 21
N&o atrativo(a) 6 5.33 1.03 11 5.36 .81

questdo anterior

3.7.2.19. Adequacdo a funcdo e grau de confianca na resposta: Avaliacédo

realizada pelas participantes mulheres

Verificamos exatamente o0 mesmo do quadro anterior. Em que existem
diferencas estatisticamente significativas na varidvel: candidato adequado a funcéo,
relativamente ao grupo alvo mulher. No sentido que, as participantes mulheres
consideram a mulher atrativa mais adequada a fungdo (M=5.95 DP=.62),
comparativamente como a candidata ndo atrativa (M=4.88, DP=1.17). Apesar das
médias das restantes variaveis estarem muito préximas, constatamos, que tanto para
grupo alvo homem como para o grupo alvo mulher, as avaliadoras mulheres conferem
aos candidatos atrativos como aqueles que estdo melhor adequados para a funcéo e
apresentando uma média relativamente superior ao grau de confianca na sua decisdo
aquando da avaliacdo de candidatos atrativos, do que aquando dos nédo atrativos
(Quadro 23).

No quadro 22 e 23, verificamos 0s mesmos resultados, continuamos a perceber
que os participantes, independentemente do seu sexo, Ndo conseguiram evitar a presenca
de estereodtipos em relacdo ao grau de atratividade dos candidatos. Em que os candidatos
atrativos, séo considerados como melhores adequados ao desempenho da fungéo em

questao.
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Quadro 23 - Médias, desvios padréo e valores de N e p para as diferencas na avaliacdo da adequacdo a
funcédo e grau de confianca na resposta das participantes mulheres, em funcdo da atratividade do

candidato, homem e mulher

Homem Mulher
Atratividade N M DP p N M DP p
Candidato Atrativo(a) 21 5.86 79 10 19 595 621
adequado a ' '
. Néo atrativo(a) 27 5.52 97 17 488 1.166
funcéo

Confianca na Atrativo(a) 21 5.43 1.21 19 589 1.150

resposta a .50 57
Néo atrativo(a) 27 5.00 1.25 17 500 1.173

questdo anterior

3.7.3. Discussao geral dos resultados

Com o objetivo de analisar o efeito da atratividade do candidato e o estado de humor
do avaliador no seu parecer, pretendemos manipular a fotografia do curriculum vitae,
atrativo ou ndo atrativo (homem e mulher) como também o estado de humor do
avaliador. Contudo, constatamos que a maioria dos participantes experienciou um
estado de humor positivo. A dificuldade da manipulacéo de diferentes estados de humor
pode resultar de ter resultado de varios fatores. Por exemplo, nos dias em que
decorreram as experimentacOes, foram dias de sol e calor, e como vimos, a temperatura
pode influenciar na percecdo de proximidade social. A temperatura afeta, ndo s6 a
formacdo de impressdes, mas também o comportamento social dos individuos
relativamente a outros (Williams & Bargh, 2008). Em condi¢6es de temperatura quente
os julgamentos de outras pessoas sdo mais favoraveis, (Marcelino, 2009), podendo
estarem por isso bem-humorados.

Nos estudos de Arriaga, Franco & Campos, 2010, apesar da musica se revelar eficaz
na manipulacdo de estados afetivos, sobretudo na realizacdo de varias tarefas em
simultaneo, sendo este o fator principal pelo qual foi selecionado esta manipulacao, ndo
executamos a experimentacéo, tal e qual como os autores indicam, de forma individual,
em, sala isolada e com baixa luminosidade. Podendo ser este outro entrave nesta
manipulagdo, o facto dos participantes estarem em grupo, revelando alguma distragéo,
ndo prestando atencdo a musica. Assim, excluimos esta manipulagédo, passando o objetivo

a analise o efeito da atratividade do candidato no parecer do avaliador.
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Confirmamos a hipotese 1, verificando que os participantes da condigéo
“curriculum com foto atrativa” avaliam mais positivamente o candidato em todas as
dimensdes, do que os participantes da condigdo “curriculum com foto ndo atrativa”,.
Parece assim existir um efeito de halo, evidenciado por Thorndike (1920, citado por
Ferreira & Caetano, 2001), em que a impressdo geral produzida deve-se apenas a uma
caracteristica, neste caso a fotografia. Associado a este efeito, parece também estar
presente o efeito do erro Ldgico de Guilford (1936, citado por Ferreira & Caetano,
2001), em que os participantes percecionaram que certas caracteristicas andam
associadas (Ferreira & Caetano, 2001). Ao candidato atrativo, comparativamente como
0 ndo atrativo, é considerado como tendo uma cor de cabelo mais clara e possuindo
menos peso. Como sendo 0 mais modesto, bondoso, generoso, atencioso, inteligente,
habil, determinado, entre outras caracteristicas psicoldgicas favoraveis. Similarmente, é
considerado como 0 mais bem-sucedido no casamento, nas relagdes com amigos e na
atividade profissional. O prestigio e a progressdo, sdo os fatores indicados como
motivos para este se candidatar a funcdo. Como apreciacdo geral, para os avaliadores 0s
candidatos atrativos sdo considerados como os mais adequados a fun¢do em questéo.
Evidencia-se que o participante recebeu a informacdo e foi levado a procurar outros
elementos capazes de reforcar a sua avaliacdo (Fischer, 2002), de acordo com o grau da
atratividade da fotografia. Algumas caracteristicas expressas no curriculum vitae,
revelaram-se assim mais centrais, pois segundo as experiéncias de Asch (1946) a
fotografia tera funcionado como uma caracteristica central, no qual a informacéo
contida no curriculum vitae revelou-se secundaria. Assim uma mudanga numa
caracteristica, a aparéncia fisica, produziu uma mudanca na impressdo global dos
participantes (Ferreira & Caetano, 2001). O efeito de primazia parece revelar-se neste
estudo, segundo Asch os primeiros tracos de uma lista tém maior peso na formacéao de
uma impressdo, do que os restantes (Ferreira & Caetano, 2001), aqui 0s primeiros tracos
foram revelados através de uma fotografia, atrativa ou ndo atrativa. Desta forma, parece
que os avaliadores deste estudo, prestaram mais atencdo as primeiras impressoes
formadas através da fotografia, interpretando as informagdes seguintes (contetudo do
curriculum vitae) de modo a torna-las coerentes com a impresséo inicial (Michener,
Delamater, & Myers, 2003). Assim denotamos que os avaliadores aquando da avaliacao
dos candidatos, acrescentaram tracos de valor positivo aos candidatos considerados
atrativos e tracos menos positivos aos candidatos considerados ndo atrativos. Ao

candidato atrativo foram aludidas caracteristicas como: modesto, bondoso, generoso,
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inteligente, entre outras, comparativamente com o candidato ndo atrativo. A Teoria do
Modelo Aditivo prossupGe que as pessoas formam uma avaliagdo geral sobre outra
através da soma dos valores de todos os tragos individuais. Sendo que ao
acrescentarmos tracos com valor positivo, aumentamos a nossa impressao geral no
sentido positivo a favor da pessoa (Caetano, 1993). Formamos assim, uma impressao
através da deducdo de outras caracteristicas, porque, a partida, temos uma teoria
implicita da personalidade sobre o que é, por exemplo, uma pessoa inteligente,
simpatica, bondosa, etc. (Garrido & Garcia-Margues, 2004).

Uma justificacdo para este fendmeno demonstrado no nosso estudo, segundo
Brewer (1988, citado por Caetano, 1993), Neuberg e Fiske (1987, citados por Caetano,
1993) a mera apresentacéo da fotografia ativou os processos de clarificagdo, produzindo
uma primeira categorizacdo em funcdo de dimensbes bem estabelecidas nas suas
estruturas cognitivas (e.g., sexo, idade, raca) ficando assim a pessoa classificada nessas
categorias (categorizagdo estereotipada). O participante terminou aqui a sua
categorizacdo com base nos seus estereotipos (identificacdo inicial) (Ferreira, Neves, &
Caetano, 2001).

Podemos concluir que os resultados deste estudo foram semelhantes aos estudos
realizados, para Dione, Berscheid e Walster (1972, citados por Michener, Delamater, &
Myers, 2003), a aparéncia, a atratividade fisica, influenciam na formacdo de impressoes,
em que as pessoas fisicamente mais atraentes sdo vistas como tendo tragos socialmente
desejados, obtendo mais sucesso profissional e uma boa vida social e ocupacional
comparativamente com outras pessoas menos atrativas (Michener, Delamater, & Myers,
2003).

Quanto a hipdtese 1.1., no geral, denota-se que os homens tendem a diferenciar
mais uma mulher atrativa de uma ndo atrativa, avaliando mais positivamente a
candidata atrativa em todos os fatores. Ainda, quanto aos candidatos homens, os
participantes homens ndo tendem a diferenciar um homem atrativo de um ndo atrativo.
O fendmeno contrario, acontece com o grupo de avaliadoras mulheres, em que para
estas as diferencas existem relativamente na avaliagdo entre um homem atrativo e um
néo atrativo, acabando por néo diferenciar muito as candidatas mulheres. Deparamo-nos
com dados néo referenciados na literatura, em que ha uma distin¢do entre os avaliadores
em funcdo do sexo do candidato. Parece entdo existir estereétipos diferentes entre o

avaliador homem e o avaliador mulher, interferindo no processamento dada pela formacéo
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de impress6es, nomeadamente na forma como o avaliador interpreta um candidato atrativo
mulher ou atrativo homem.

Porém, h& limites para a influéncia destes esteredtipos. Alguns estudos
demonstram que a atratividade tem influéncia moderada na avaliacdo da competéncia
social, em que a avaliacdo da competéncia intelectual € reduzida quando outras
informacdes sobre a competéncia da pessoa esta disponivel (Jackson, Hunter, & Hodge,
1995). De facto, quando os observadores tém outras informag0es pessoais a respeito da
pessoa-alvo, o efeito de estere6tipo da atratividade é menor (Michener, Delamater, &
Myers, 2003). Este fendmeno parece revelar-se no nosso estudo quando os participantes
realizaram uma avaliacdo muito proxima entre os candidatos atrativos e ndo atrativos,
relativamente a adequacdo da formacdo académica e experiéncia profissional a funcéo,

ndo havendo em nenhuma das variaveis diferengas significativas.

Concluséo

O que diferenciam as empresas especializadas em selecdo de pessoas séo as suas
estratégias eficazes, que se tornam essenciais para o seu sucesso. O principal problema
que se podera levantar para os profissionais de selecdo é a forma como procedem o
processo, de onde podem advir varios enviesamentos que comprometerdo uma selecéo
de exceléncia (Schuler & Jackson, 1997),

Como evidéncia a literatura um dos entraves a este sucesso de sele¢do de pessoas é a
subjetividade que pode existir dentro de portas, de uma empresa de recursos humanos.
Especificamente, 0 nosso estudo aponta que os avaliadores ndo conseguiram evitar a
presenca de estereotipos, ndo sendo objetivos na avaliacdo do candidato, deixando-se
influenciar por informacdo nédo relevante para o desempenho da funcdo, a aparéncia
fisica. A primeira informacdo (fotografia do candidato) expressa no curriculum vitae
funcionou assim como meio de exclusdo errado. Em que aos candidatos atraentes foram
atribuidos tragcos mais socialmente desejaveis, comparativamente com as pessoas menos
atraentes, sendo o curriculum destes candidatos igual, nomeadamente nas informacdes
académicas, idiomas, experiéncia profissional, e outras.

As conclusbes obtidas no presente estudo sdo suficientemente importantes néo
somente a nivel pessoal do investigador, como a nivel da pratica diaria dos

profissionais, pois 0s dados obtidos deixam um alerta para os profissionais e futuros
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profissionais responsaveis pelo processo de selecdo de pessoas. Desta forma, alertamos
para a relevancia que o impacto duma primeira impressao pode causar num processo de
selecdo de pessoas, é fundamental estarmos atentos as estes possiveis enviesamentos e
estarmos conscientes que estes esteredtipos formados podem orientar as nossas
interacdes, de forma a confirmar-se pelo comportamento do alvo. Ou seja, podemos ter
diferentes tipos de interacdo com aqueles que consideramos mais atraentes ou menos
atraentes, que por sua vez pode desencadear comportamentos por parte do alvo que
estdo de acordo com o estereotipo existente sobre ele. Influenciando por exemplo, a
entrevista de selecdo, em que o entrevistador possui ndo s6 o papel de condutor de
respostas, como estd altamente envolvido na producdo destas. Psicdlogos afirmam
mesmo que as questdes que se podem colocar a um candidato imp&em vérias formas de
controlo social. O julgamento ao qual o candidato estd exposto traz consequéncias
significativas ndo sO para a sua carreira profissional como pode trazer um impacto
psicologico sobre este (Passuello & Ostermann, 2007). Cabe assim aos Psic6logos
Organizacionais estarem atentos a estes tipos de enviesamentos e encontrarem
estratégias para a sua regulacéo.

Um dado deste estudo que podera indicar um investimento para futuras
investigacBes, € o facto dos resultados terem apontado para uma diferenciacdo na
avaliacdo de um o avaliador homem e uma avaliadora mulher, em relagdo ao diferente
sexo do candidato. No geral, os avaliadores homens tendem a diferenciar mais na sua
avaliacdo em relacdo as candidatas mulheres, em funcdo do grau de atractividade,
acabando por ndo diferenciar muito na avaliacdo entre os candidatos homens. O
fendmeno contréario sucede-se com as avaliadoras mulheres. Os resultados parecem
indicar que existem esteredtipos diferentes para o avaliador homem e para a avaliadora
mulher, interferindo na forma como o avaliador interpreta um candidato atrativo homem
ou uma candidata atrativa mulher.

As limitacGes deste estudo prendem-se pelo facto da manipulacdo da varidvel humor
ndo ter sido bem-sucedida, propondo-se algumas sugestdes para futuras investigacoes
neste ambito. Podemos seguir a risca o estudo de Arriaga, Franco, & Campos (2010),
para a manipulacdo dos estados de humor. Nomeadamente, a manipulagéo ser de forma
individual, em sala isolada e com baixa luminosidade. Contudo, achamos interessante,
para a manipulacdo desta variavel, um estudo longitudinal com o mesmo avaliador e

com o mesmo curriculum vitae, em que pudéssemos efetivamente assegurar que o
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avaliador se encontrava em diferentes estados de humor, verificando assim as diferencas

entre as suas avaliagdes nos diferentes momentos de tempo.
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Anexos




Anexo A. Questionario do estudo Piloto 1




Questionario

No ambito da realizacdo da dissertagdo de mestrado solicitamos-lhe o preenchimento
deste questionario, que tem como objectivo o estudo da atractividade interpessoal.
Assim, pedimos-lhe que faca uma apreciacédo de cada uma das fotografias, de homens e

mulheres, que seguidamente Ihe apresentamos e, para cada uma delas, indique:

a) Em que medida considera a pessoa da foto atraente ou ndo atraente:

Na escala, que varia de 1 (nada atraente) a 7 (extremamente atraente) assinale

com um circulo o algarismo que corresponde a sua resposta.
Nada Extremamente
Atraente 1 2 3 4 5 6 7 Atraente
(-) (+)

b) A idade que pensa ter a pessoa da foto:

Repare no exemplo:
‘ = 6'
pe

A Al
a) 12345600
by 24

Preencha, por favor, a seguinte informacao pessoal:

1. Idade: anos

2. 2.Sexo (M/F)

As respostas dadas neste questionario sdo andénimas e confidenciais.
O tempo estimado de preenchimento é de 8 minutos.

Muito Obrigada pela sua colaboragéo!
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Anexo B. Questionario do estudo Piloto 2




Questionario

No ambito da realizacdo da dissertacdo de mestrado solicitamos-lhe o preenchimento deste
questionario, que tem como objectivo o estudo da atractividade interpessoal.
Assim, pedimos-lhe que faca uma apreciacdo de cada uma das fotografias, de homens e

mulheres, que seguidamente Ihe apresentamos e, para cada uma delas, indique:

a) Em que medida considera a pessoa da foto atraente ou ndo atraente:

Na escala, que varia de 1 (nada atraente) a 7 (extremamente atraente) assinale com um

circulo o algarismo que corresponde a sua resposta.

Nada Extremamente
Atraente 1 2 3 4 5 6 7 Atraente
(-) (+)

b) A idade que pensa ter a pessoa da foto:

Repare no exemplo:
‘ = & '
e_ [

A A
a) 1234560

by _24

Preencha, por favor, a seguinte informagéo pessoal:

1. ldade: anos

2. 2.Sexo (M/F)

As respostas dadas neste questionario sdo andnimas e confidenciais.
O tempo estimado de preenchimento é de 8 minutos.

Muito Obrigada pela sua colaboracgéo!
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Anexo C. Questionario do estudo Piloto 3




a) ()1234567(+)
b) Idade

c) (123456 7(+)
d) Idade
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()1 23456 7(+)
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Anexo D. Anuncio — “Comercial Interno de Logistica”




Comercial Interno de Logistica — VILA NOVA DE GAIA

Conceituada empresa de transporte de mercadorias, a nivel nacional e internacional, seleciona

um Comercial Interno de Logistica (m/f).

Este Profissional permanecera nos escritdrios da empresa, tendo como ferramentas o ‘elefone 2 o

computador para o desempenho das suas tarefas. Que serdo as seguintes;

» Contactar telefonicamente, em diversas linguas estrangeiras, com uma rede de parceiros
redoviarios;

> Acompanhar diariamente todas as rotas dos camionistas, através de um sistema de GPS,
assegurando que a mercadoria chegue em perfeitas condigdes e no tempo previsto aos
clientes.

» Fazer uma pesquisa pela internet do mercado nacional e internacional, com o objetivo de
contactar com essas empresas e angariar novos clientes:

« Rececionar os pedidos telefonicos dos clientes relativos aos transportes e regista-los

informaticamente.

Os Candidatos deverdo reunir os seguintes requisitos:

2

Escolaridade ao nivel do 12° ano, serd valorizada formacg&o superior na area de Comércio
Internacional;

»  Experiéncia anterior em fungtes similares no setor dos transportes;

ldade compreendida entre 0s 25 € 35 anos;

@

Dominio da fingua francesa e inglesa, valorizando-se conhecimentos de espanhol.

Os Candidatos interessados deverdo enviar CV para £ » COM.

Os Candidatos Selecionados serdo contactados no prazo de duas semanas.




Anexo E. Curriculum ficticio (com fotografias
diferentes: homem atrativo, homem nao atrativo,
mulher atrativa, mulher ndo atrativa)




INFORMACOES PESSOAIS

Nome: Daniel £

Data de Nascimento: 01.06.1983
Nacionalidade: Portugués
Estado Civil: Casado

Morada:

INFORMACOES ACADEMICAS

2010 Formagfo pedagéeica inicial d e formadores (CAP)
2008 Licenciatra Gestfio no Instituto Politéenico de Braganga

IDIOMAS

Alem#o  Bons conhecimestos - anivel de expressio oral, escrita e compreensfo (vivi un ano na
Alemanha).
Inglés Bons conhecimentos - a nivel da expresdiio o=, escrita e compreensio (8 anos
cuaricuares).
Frapeés  DBons conhecimentos - a nivel da expressio oral, escrita e compreensio (4 ancs
curriculares).
Espanhol  Bons conhecimentos - a nive] de expressio oral, escrita e compreens3o (3 anos

escolares e 2 nivel superior com Certificado I II).



EXFERIﬁNCL& PROVISSIONAL

Desde 2019

Operacional de  exportagdo maritima: Controlo  da  ligagio
mtercontinental da logistica e distribuigdo pelo mundo inteiro, na

empresa Gobi Ibéria, Lda.

2009  Estagio naempresaem Enbeck na Alemanha, na drea de Gestio.
2005-2008  Part-time no servico de apeio ao cliente a nivel intemacional, na
empresa Swisscom Hospitality Services, Portugal.
2001-2005 Atendimento ao publico na loja Casa Rodrigues.
INFORMATICA

Bons conhecimentos e pratica frequente de utilizagdo de programas: Ambiente Windows,

Microsoft Word, Excel, Access, Power Point, Internet Explorer.

HOBBYS

Viagens, leitura e desporto.



Cristiano:

INFORMACOES PESSOAIS

Nome: Cristiano

Pata de Nascimento: 03.09.1683
Nacionalidade: Portugués
Estado Civil: Casado

- | avia (Porto)

INFORMACOES ACADEMICAS

2019 Formagin pedagdgica inicial d e formadores (CAP) -
2008 Licenciatura Gestio no Instituto Politécnico de Braganca -

IDIOMAS

Alemio  Bonsconhecimentos - anivel de expressio oral, eserita e compreensio (vivi um ano na
Alemanha).
Inglés Bons conhecimentos - a nivel da expressiio oal, escrita e compreensio (8 anos
cuoriculares).
KFrapeés  Bonsconhecimentos - a nivel da expressio oral, escrita e compreensio (4 anos
cumiculares).
Espanhol  Bonsconhecimentos - a nivel de expressio oral, escrita e compreensio (3 anos

escolares e 2 nivel superior com Certificado I II).



EXPEMJ@NCIA PROFISSTIONAL

Dresde 2000 Operacional  de  exportagio  marftima: Controlo  da  ligacdo_

infercontinental da logistica e distribuicio pelo munde inteiro, na

empresa Gobi Ibéria, Lda.
2009  Estagio naempresa em Einbeck na Alemanha, na drea de Gestio.
2005-2808  Part-time no servigo de apoio ao cliente a nivel internacional, na
' empresa Swisscom Hospitality Services, Portugal.

2001-2005  Atendimento ao piblico na loja Casa Rodrigues.

INFORMATICA

Bons conhecimentos e pratica frequente de utilizagio de programas: Ambiente Windows,

Microsoft Word, Excel, Access, Power Point, Internet Explorer.

HOBBYS

»  Viagens, leitura e desporto,



e
rompet
-

Beatriz

Data de Naseimento: 02.08.1983

Nacionalidade: Portuguesa

Estado Civil: Casada

Morada:§s

Telefone: 9

INFORMACOES ACADEMICAS

2018  Formacdo pedagogica inicial d e formadores (CAP)
2008 Licenciatura Gestiio no Instituto Politéenico de Braganga
IDIOMAS
Alem&o  Bons conhecimentos - a nivel de expressio oral, escrita € compreensdo (vivi un ano na
Alemanha).
Ingiés Bons conhecimentos - a nivel da expressio oral, escrita e compreensfo (8 anos
curriculares).
Franeés  Bonsconhecimentos - anivel da expressao oral, escnta e compreensio (4 anos
cumriculares).
Espanhol  Bonsconhecimentos - anivel de expressio oral, escrita & comypreensdio (3 anos

escolares e 2 nivel superior com Certificado F 1T,




EXPERIENCIA PROFISSIONAL _
Desde 2010  Operacional de  exportagiio maritima:  Controlo  da  ligagdo
intercontinental da logistica e distribuicfo pelo mundo inteiro, na
empresa Gobi [béria, Lda.
2009  Estagio naempresaem Einbeck na Alemanha, na drea de Gestio.
2005-2008  Part-time no servigo de apoio ao cliente a nivel internacional, na

empresa Swisscom Hospitality Services, Portugal.

2001-2005  Atendimento ao publico na loja Casa Rodrigues.

INFORMATICA

Bons conhecimentos e pratica frequente de utilizacdo de programas: Ambiente Windows,

Microsoft Word, Excel, Access, Power Point, Internet Explorer.

HOBBYS

Viagens, leitura e desperio.



B

INFORMACOES PESSOATS

Nome: Carl

Data de Nascimento: 03.09.1983
Nacionalidade: Portuguesa
Estado Civil; Casada

Morada:
Telefone: 91 @88 @4

E-mail: € By(@gmail.com

INFORMACOES ACADEMICAS

2010  For magiio pedagdgica inicial d e formadores (CAP)
2008 Licenciatura Gestio no Instituto Politécnico de Braganca

IDIOMAS

Alemio  DBonsconhecimentos -anivel de expressdo oral, escrita € compreensio (vivi um ano na
Alemanhé).
Ingiés Bons conhecimentos - a nivel da expressio oral, escrifa e compreensdo (8 anos
curriculares).
Francés  Bonsconhecimentos - anivel da expressio oral, eserita € compreensio (4 anos
curriculaes),
Espanhol  Bonsconhecimentos - anfvel de expressio oral, escnta e compreensfo (3 anos

escolares € 2 nivel superior com Certificado F I).



EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Desde 2010  Operacional de exportagio maritima:  Coentrolo  da  lhigagdo
intercontinental da logistica e distribuicdo pele mundo infeiro, na
empresa Gobi Ibéria, Lda.

2009  Estagio naempresaem Einbeck na Alemanha, na area de Gestio.

2005-2008  Part-time no servigo de apoio ao cliente a nivel internacional, na
empresa Swisscom Hospitality Services, Portugal.

2001-2005 Atendimento ao publico na loja Casa Rodrigues.

INFORMATICA

Bons conhecimentos e pratica frequente de utilizacio de programas: Ambiente Windows,

Microsoft Word, Excel, Access, Power Point, Intermet Explorer.

HOBBYS

Viagens, leitura e desporto.



Anexo F. Questionario




Questionario

Por favor, preencha os seguintes dados pessoais:

Sexo: Masculino Idade:
Feminino Curso: Ano:

Com base na informacdo gue obteve do candidato, por favor responda as sequintes guestoes.

1) Elabore o retrato fisico do candidato. Utilizando uma escala de 1 a 7, para cada item,
assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a sua opinido. Por exemplo,
relativamente ao trago “cor de cabelo”, uma resposta entre 1 e 4 traduz uma cor de cabelo
mais “claro” e resposta entre 4 a 7 traduz uma cor de cabelo mais “escuro”.

Cordocabelo Muitoclaro 1 2 3 4 5 6 7 Muito escuro
Cor dosolhos Muitoclaro 1 2 3 4 5 6 7 Muito escuro

Cor da pele Muito claro 1 2 3 4 5 6 7 Muito escuro

Altura Muito 1 2 3 4 5 6 7 Muito alto(a)
baixo(a)
Peso Muito 1 2 3 4 5 6 7 Muito gordo(a)
magro(a)
Porte Muito 1 2 3 4 5 6 7 Pouco
robusto(a) robusto(a)
Atratividade Nada 1 2 3 4 5 6 7 Extremamente
atraente atraente

2) Elabore o retrato psicoldgico do candidato. Utilizando uma escala de 1 a 7, para
cada item, assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a sua opinido

Nada inteligente
Nada habil
Nada determinado(a)

Extremamente inteligente
Extremamente hébil
Extremamente determinado(a)
Nada pratico(a) Extremamente pratico(a)

Nada cauteloso(a) Extremamente cauteloso(a)

N N = T S S
NN NN N
W W W W W w
SO N O N SO N
gl o1 o1 ;o1 o
o o o o o O
~N NN NN N

Nada caloroso(a) Extremamente caloroso(a)

(Por favor, continue a sua resposta a esta questdo na pagina
seguinte).




Nada trabalhador(a)
Nada impressionante
Nada sensivel

Nada amavel

Nada interessante
Nada forte

Nada equilibrado(a)
Nada modesto(a)
Nada sociavel

Nada simpatico(a)
Nada bondoso(a)
Nada humorado(a)
Nada generoso(a)
Nada atencioso(a)
Nada feliz
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Extremamente trabalhador(a)
Extremamente impressionante
Extremamente sensivel
Extremamente amavel
Extremamente interessante
Extremamente forte
Extremamente equilibrado(a)
Extremamente modesto(a)
Extremamente sociavel
Extremamente simpético(a)
Extremamente bondoso(a)
Extremamente humorado(a)
Extremamente generoso(a)
Extremamente atencioso(a)

Extremamente feliz

3) Relativamente aos seguintes pontos indique o grau de sucesso do candidato.
Utilizando uma escala de 1 a 7, para cada item, assinale com um circulo o algarismo que
melhore ilustra a sua opinido

No seu casamento

Relagdo com os amigos

Atividade profissional

Nada bem-
sucedido
Nada bem-
sucedido
Nada bem-
sucedido

1

1

1

2 3 4 5 6 7

2 3 4 5 6 7

2 3 4 5 6 7

Extremamente
bem-sucedido
Extremamente
bem-sucedido
Extremamente
bem-sucedido

4) Relativamente a formacdo académica (habilitagdes) e experiéncia profissional do
candidato indique em que medida se adequa a fungéo. Utilizando uma escala de 1 a 7, para
cada item, assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a sua opinido.

Formacéo Nada 1
academica adequada
Experiéncia Nada 1
profissional adequada

2

2

4

5 6 7 Extremamente
adequada

5 6 7  Extremamente
adequada




5) Indique qual pensa ser, na sua opinido, a razdo pela qual o candidato estd a
candidatar-se a uma nova oportunidade de trabalho? Utilizando uma escala de 1 a 7,
para cada item, assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a sua opinido.

Salario Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

Prestigio Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

Progressao Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

Relagbes interpessoais Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

Condicdes de trabalho Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

Factores de vida Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
pessoal Provavel Provéavel

Outro. Qual? Nada 1 2 3 4 5 6 7  Extremamente
Provavel Provavel

6) Considerando toda a informacéo a que teve acesso sobre o candidato, indique em que
medida considera que o candidato é adequado a funcdo ao qual se candidata.
Utilizando uma escala de 1 a 7, para cada item, assinale com um circulo o algarismo que
melhore ilustra a sua opinido.

Mada 1 2 3 4 5 6 7 Extremamente
adequado adequado

6.1) Qual o seu grau de confianca a resposta que acabou de dar? Utilizando uma
escala de 1 a 7, para cada item, assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a
sua opinido.

Nada 1 2 3 4 5 6 7 Extremamente
confiante confiante

7) Como se sentiu durante a realizacdo do questionario? Utilizando uma escalade 1 a
9, para cada item, assinale com um circulo o algarismo que melhore ilustra a sua opiniao.

Mal 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Bem

Triste 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contente

Muito Obrigada pela sua Colaboragéo!
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