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			Apresentação






			A leitura deste livro, além de oferecer orientações para profissionais que buscam se preparar melhor para uma oportunidade de trabalho ou atingir melhores posições na hierarquia das empresas, norteará profissionais envolvidos com processos de captação, seleção e promoção de talentos. Dessa forma, é útil para profissionais da área de recursos humanos, de psicologia organizacional, consultores de capital humano, headhunters, consultores de executive search (serviço que tem o propósito de ajudar empresas a identificar, abordar e selecionar profissionais altamente capacitados), enfim, para todo gestor, já que cada um é sempre um gestor de pessoas. 


			O subtítulo, “Como selecionar ou ser selecionado pela essência, e não pela aparência”, não faz referência especificamente à aparência física. A “aparência” aqui destacada diz respeito a mecanismos criados pelas pessoas e características forjadas que não refletem a realidade do que elas são de fato. Ao se avaliarem, por exemplo, as competências de uma pessoa ou mesmo numa autoavaliação, ninguém deve pensar que ser competente esteja relacionado a atributos físicos, como beleza ou boa aparência, ainda que sejam aspectos relevantes, dependendo da finalidade do trabalho. A boa apresentação pessoal, contudo, diferente da boa aparência (física), deve ser observada como um dos quesitos na hora de formar uma opinião a respeito do perfil de um determinado candidato e deve constar dos critérios de avaliação. Em geral, no entanto, as pessoas devem ser avaliadas independentemente de seus atributos físicos.


			No capítulo 1, destaca-se a luta das pessoas por um emprego e a importância da participação de todos os setores e do próprio profissional para uma melhor qualificação diante do cenário atual. Focaliza-se que o contexto atual requer que as empresas tenham capacidade de reter, desenvolver, motivar e atrair de forma adequada, uma vez que o capital humano se tornou o fator crítico de sucesso nas organizações. Por isso, aprender como selecionar ou de como ser selecionado é fundamental para todos, tanto para os profissionais/gestores (quem seleciona) envolvidos com pessoas, como para os profissionais que buscam oportunidades e desejam ser selecionados.


			O capítulo 2 mostra que, em decorrência das transformações no mundo do trabalho, sinalizadas no capítulo 1, é muito fácil confundir imagem de competência com competência real. Indaga-se ao leitor se ele contrataria Judas Iscariotes, tendo como pano de fundo uma ilustração que o apresenta como um “candidato” com grande potencial em detrimento dos demais. No entanto, o capítulo ressalta que Jesus, no papel de headhunter, sabia com quem estava lidando. Esse capítulo dá o tom para os desdobramentos delineados nos capítulos 3 a 7.


			Dado que o capítulo 2 é finalizado realçando a importância de uma avaliação consistente por parte das empresas para que ocorram escolhas acertadas de candidatos, o capítulo 3 se inicia tecendo estratégias para os profissionais que desejam estar na mira de um headhunter. Segue orientando que deve haver compatibilidade entre as competências requeridas pelas empresas e as competências individuais para benefício de ambas as partes: candidato e empregador. Por fim, convida o leitor a avaliar a sua “marca” e competências.


			No capítulo 4, é descrito que a aparência às vezes difere da essência, quando, por ocasião de um processo seletivo, o candidato tenta “vender” uma imagem que diverge de suas competências, por meio do gerenciamento de impressão. Descreve ainda que o selecionador perceberá que a aparência nem sempre corresponde à realidade quando o processo de seleção é bem conduzido e o selecionador bem preparado. Conclui esclarecendo as três condições nas quais as pessoas estão alocadas, denominadas zona de integridade, zona de aparência e zona de degradação.


			O capítulo 5 utiliza os minerais ouro e pirita figurativamente para estabelecer uma comparação entre o “candidato ouro” – um padrão ideal de competências – e o “candidato pirita” – um perfil que aparenta ser o que não é. O capítulo destaca as características de cada elemento com o objetivo de mostrar que nem tudo que reluz é ouro.


			Ainda explorando o conceito de aparência versus essência, o capítulo 6 traz a imagem do iceberg como analogia entre aquilo que se consegue enxergar (parte emersa) em um candidato e aquilo que não se consegue ver (parte submersa) devido a aspectos subjetivos. Destaca, assim, a relevância de uma análise intrínseca, a fim de descobrir as características latentes do candidato.


			No capítulo 7, “Processo seletivo eclipse lunar e solar”, comparam-se os componentes (astros) e aspectos envolvidos num eclipse lunar/solar aos participantes e aspectos envolvidos no processo seletivo. De forma didática, objetivando facilitar a compreensão, são utilizadas ilustrações do tema proposto. Aborda-se também que o processo seletivo corre o risco de ser “eclipsado” (prejudicado) devido a circunstâncias negativas que podem ocultar características positivas dos candidatos; em virtude de selecionador e/ou requisitante da vaga que preterem candidatos como “mecanismo de defesa”; ou ainda por falta de competência por parte dos responsáveis na aplicação de testes psicológicos.


			A partir do capítulo 8, somos levados a mergulhar de forma mais contundente na proposta do livro, que é apresentar Jesus no papel de headhunter. Fundamentando-se em literatura relevante, mostra-se como Jesus formou Sua equipe de trabalho e quem Ele escolheu. A fim de alavancar a autoestima do leitor, essa parte do livro destaca que somos mais do que aparentamos ser, pois Deus nos dotou de características e atributos que nos conferem valor. Salienta ainda que Deus vê além das aparências e que, a despeito da desigualdade de gênero em Sua época, Jesus enxergou a mulher sob um novo prisma.


			O capítulo 9 traça a estratégia de Jesus ao interagir com os candidatos a discípulo. Destaca a entrevista comportamental com foco em competências como uma das ferramentas de maior eficácia, quando devidamente aplicada, nos processos seletivos. Relata, como exemplos, as entrevistas de Jesus com o jovem rico, com o escriba, com o discípulo anônimo e com a mulher samaritana. Enfatiza que a conduta origina-se no interior da pessoa e que o comportamento externo deve ser moldado a partir de uma transformação de dentro para fora, pois não basta estar exteriormente em harmonia com as regras estabelecidas no ambiente se a conduta interior não o está. Utiliza o “rito da circuncisão” como analogia para explicitar que aquilo que está por fora nem sempre mostra o que está por dentro.


			Não necessariamente em detrimento das competências técnicas, as competências comportamentais são tidas como indispensáveis para o sucesso profissional e valorizadas por qualquer headhunter. Assim sendo, o capítulo 10 destaca esse aspecto e deixa claro que, quando há, por parte dos profissionais, um envolvimento religioso/espiritual (independentemente dos seus conceitos diferenciados), resultados positivos podem ser gerados para colaboradores e empregadores, confirmando a espiritualidade como estímulo para as competências. Realça ainda o código divino (os Dez Mandamentos) como promotor da ética profissional. Enfatiza que a confiança em Deus se torna fundamental para as pessoas lidarem com situações adversas, como demissão e transferências. O capítulo finaliza dando orientação de como o leitor pode manter-se empregável e apto a ser promovido: sustentabilidade na carreira; e como pode manter-se salvo: sustentabilidade na fé.


			O capítulo 11 é iniciado considerando-se que boa parte deste livro visa compreender e lidar com a simulação e dissimulação presentes em muitas pessoas, por isso é importante saber a origem de tais artifícios. Fundamentado em literatura oportuna que reforça a compreensão do tema, o capítulo mostra quando, onde e com quem tudo começou no que diz respeito à prática de enganar. Propõe que, mais do que um conjunto de competências que qualifica uma pessoa, o importante é não permitir a falta de inteligência moral, pois esta enseja uma postura ética idônea e integridade de caráter.


			O capítulo 12 destaca que, assim como um candidato passa por um processo seletivo e é avaliado para saber se está apto ou não para a vaga em aberto, também ocorre um processo seletivo celestial. Este é composto por diferentes fases e tem Jesus no papel do Grande Selecionador. Mostra o porquê da necessidade de julgamento, utilizando uma parábola para tornar mais clara a compreensão. Enfatiza as técnicas que Jesus utiliza para selecionar. Apresenta uma entrevista com um balconista de hotel que oferece grande orientação ao leitor. O capítulo traz ainda sugestões de como avaliar os outros e a si próprio e termina ressaltando que o sucesso vem de fora.


			O capítulo 13, por fim, esclarece que a remuneração celestial é diferente de todas as formas que conhecemos de remuneração. Destaca que não é a posição do ocupante, nem as competências pessoais ou mesmo o desempenho de cada um que garantem méritos para a recompensa, mas é a bondade do Patrão (Deus) em recompensar a todos que se disponibilizam para ser recrutados para o trabalho. Termina esclarecendo que Jesus, no papel de headhunter, atraiu as pessoas até no fim de Sua vida terrestre e continua, hoje, a estender o convite, para que aqueles que quiserem sejam admitidos em Suas fileiras.


			 


		




		

			Prefácio






			Analisar o conteúdo dos Evangelhos e a vida de Jesus como fonte bibliográfica para fundamentar algum aspecto da teoria administrativa não é exatamente uma novidade. Várias incursões já foram feitas nessa área. Apenas à guisa de exemplo, menciono duas dessas iniciativas. Uma delas é a de Michael Youssef com o seu livro O estilo de liderança de Jesus1 ,  no qual o autor discorre sobre várias atitudes de Jesus que revelaram extrema habilidade no Seu trato com as pessoas, notadamente Seus seguidores. A outra foi a de Milton Cezar de Souza, com o seu opúsculo Lições de Cristo para os administradores2 ,  cujo conteúdo preconiza a extraordinária capacidade de Jesus para administrar o Seu “empreendimento”, num tempo em que não havia sequer uma única linha escrita sobre a moderna teoria da administração. 


			Ambas as contribuições são valiosíssimas para a reflexão sobre o tema e demonstram cabalmente que os ensinos de Jesus são absolutamente atemporais e se aplicam a qualquer momento da história deste mundo. De forma indiscutível, os autores evidenciam que a Palavra de Deus não é apenas a mais antiga fonte de verdade revelada à humanidade, mas também está repleta de significado profético e contemporâneo. Se, em certo sentido, aderir à Bíblia é conservadorismo, noutro aspecto é também ultramodernismo, pois a verdade divina ultrapassa qualquer limite de tempo; ela antecede o passado e vai além do futuro. Por essa razão, qualquer iniciativa nessa direção sempre é desejável e louvável, especialmente no momento atual da história do mundo, quando os valores se deterioram muito rapidamente e parece ser inteligente e esperto obter vantagem por métodos classificados como espúrios pelo padrão bíblico.


			Diante disso, Alcides Ferri, por intermédio deste livro, traz inestimável contribuição ao apresentar Jesus como headhunter, certamente o maior caçador de talentos da história de nosso planeta. Mediante criteriosa análise do texto bíblico, apoiado por literatura de reconhecido valor, ele consegue extrair informações e conceitos que se harmonizam de forma consistente com as melhores práticas adotadas por bem-sucedidas empresas da atualidade. Aliás, é possível que o contrário seja o mais correto: as melhores práticas adotadas por empresas da atualidade estão sendo bem-sucedidas porque são consistentes com os ensinos d’Aquele que foi/é o maior Mestre que já pôs os pés em nosso planeta cambaleante.


			A leitura destas páginas foi enriquecedora para mim, e tenho a convicção de que será extremamente útil para quem quer que tenha a disposição de empregar algum tempo para folhear este livro e sorver dele toda a bagagem que contém.


			







André Marcos Pasini


			Bacharel em Ciências Contábeis e mestre em Administração (área de liderança). Atua há mais de 40 anos como contador, auditor, professor, pastor, palestrante e administrador de instituições educacionais, filantrópicas e religiosas.


		




		

			Capítulo 1: Capital humano como prioridade






			Era uma terça-feira, início do mês de dezembro. Fui ao centro da cidade na tentativa de comprar algo no comércio. Eram duas horas da tarde, o sol estava escaldante e a temperatura atingia 340 C. Caminhando no calçadão, por entre centenas de pessoas que entravam e saíam das lojas, lembrando um formigueiro, de repente deparei-me com uma fila quilométrica composta por algo em torno de duzentas pessoas. Caminhei até o começo da fila para saber o que era aquilo. Ao observar aquelas pessoas, notei muitas delas cansadas e extenuadas pelo calor insuportável. Algumas se sentaram onde era possível, outras se agacharam, e havia aquelas que tentavam se acomodar debaixo das marquises, em busca de sombra. 


			A maioria estava ali há horas, sem almoço e sem água, com fome e com sede. Porém, a fome não era apenas de comida, e a sede não era só de água, mas de vontade de conseguir uma oportunidade de trabalho numa loja de departamentos que havia aberto trinta vagas e estava coletando currículos para, no mesmo dia, já fazer uma espécie de triagem inicial ou pré-teste, a fim de escolher ou selecionar os candidatos para a próxima fase. 


			A luta por um emprego, uma nova chance, trazia muitas pessoas fragilizadas que, além de carregar o currículo nas mãos, carregavam também preocupações. Ali estava Pedro3,  que precisava de um trabalho para pagar a faculdade; Solange, com o objetivo de reforçar o orçamento doméstico; Antônio, com um filho pequeno para sustentar, etc. Necessidades que dependiam de uma mesma solução: conseguir um emprego.


			Naquele momento veio à cabeça a passagem bíblica de Mateus 22:144: “Porque muitos são chamados, mas poucos, escolhidos.”


			Posteriormente, eu fui até uma pizzaria na esquina de minha casa. Fui atendido pelo dono, e, enquanto esperava meu pedido, ele me contou que estava ampliando a rede. Havia aberto mais quatro unidades de negócio na cidade e na região. Com as novas unidades, abriram-se diversas vagas de trabalho, entre elas, gerente geral, encarregados das unidades, pizzaiolos, auxiliares, atendentes e caixas. Disse que dispunha de um bom capital para ampliar a rede, mas a sua maior dificuldade estava sendo conseguir pessoal qualificado para atuar nas demais lojas, tendo em vista que o negócio trazia em seu bojo novas tecnologias e uma metodologia diferenciada de trabalho e atendimento.


			Dentro do contexto exposto, eu pergunto: por que são muitos os chamados, mas são poucos os escolhidos? O desemprego estrutural acontece em função, por exemplo, da crescente mecanização e informatização dos processos de trabalho, eliminando cargos que antes eram desempenhados por pessoas sem qualificação e, agora, por exigirem conhecimento e formação, acabam excluindo muitos trabalhadores do mercado. É bem verdade que, se a economia estiver aquecida, será mais fácil para esses trabalhadores encontrar outros postos de trabalho. No entanto, independentemente das ações do governo em prol da economia, a solução para quem ficou desempregado em função de mudanças estruturais na sociedade é se requalificar.


			A despeito de o desemprego ser estrutural ou conjuntural (ocasionado por uma crise econômica), quando o profissional se conscientiza da necessidade de buscar melhor qualificação, a probabilidade de conseguir uma oportunidade de trabalho ou, pelo menos, eliminar a possibilidade de perder o emprego aumentará consideravelmente. Pois, diante de uma avaliação mais apurada por parte de um selecionador objetivando a contratação e/ou perante uma avaliação mais esmerada por parte do empregador a fim de optar por uma demissão ou não, ou até pela escolha de um candidato a uma promoção ou não, obterá maior êxito aquele profissional que se preparou a contento, aumentando assim o seu potencial de empregabilidade (a capacidade de conquistar e manter-se num emprego), promotabilidade (neologismo que significa a capacidade de evoluir profissionalmente por meio de uma ascensão vertical ou horizontal) e competitividade. 


			É sabido que nenhum país consegue se desenvolver sem educação adequada. Por falta de competência humana, o empresariado tem enfrentado o chamado “apagão de talentos” ou a falta de profissionais capacitados para ocupar as vagas que surgem. O déficit de profissionais atinge vários setores e ocorre em nível estratégico e também em funções operacionais dentro das empresas. A fim de minimizar o gap (distanciamento, afastamento, separação, lacuna ou vácuo)5   de capital humano necessário para atender a demanda de mão de obra qualificada, é preciso o envolvimento do governo e da iniciativa privada. O investimento pesado em educação em todos os níveis, do primário ao superior, é a solução para formar profissionais capacitados. 


			Cabe também a cada profissional buscar desenvolver-se na tentativa de apresentar-se de maneira atraente e verdadeira às empresas, de forma a aumentar sua empregabilidade e, quando inserido no ambiente corporativo, aumentar também suas chances de promoção.


			Se, por um lado, é importante o profissional buscar maior qualificação no intuito de conquistar ou manter uma oportunidade de trabalho, por outro, é preciso que a empresa dê abertura para que o profissional, uma vez qualificado, desenvolva seu projeto de vida, sem exigir que ele abra mão disso pelo trabalho. É necessário muito mais do que salário para segurar alguém na empresa. Uma política de retenção, por meio da monitoração das necessidades de cada funcionário, gerará uma relação do tipo “ganha-ganha”, garantirá a valorização dos profissionais e elevará a vontade deles de continuar na empresa. Para tanto, é preciso uma avaliação constante a fim de evitar que possíveis problemas sejam negligenciados, o que pode provocar a perda de mão de obra.


			As empresas de sucesso serão aquelas com capacidade de reter, desenvolver e motivar seus atuais talentos, além de atrair, com qualidade, integridade e uma metodologia adequada, outros talentos no mercado6. Por isso, a arte de recrutar, selecionar e avaliar pessoas deverá estar plenamente desenvolvida pelos profissionais de recrutamento e seleção, sejam eles atuantes na área de recursos humanos das próprias empresas ou provenientes do mercado, como consultores especializados e headhunters. Headhunter é um termo usado no jargão profissional para identificar o indivíduo que garimpa no mercado o profissional adequado para ocupar determinada posição e que, conquanto numa tradução literal, seria chamado de caçador de cabeças, que neste contexto tem o significado de caçador de talentos. Capaz de uma abordagem que identifica se o profissional prospectado tem ou não os conhecimentos, comportamentos e habilidades necessárias para o desempenho da função ou se tais atributos estão latentes na pessoa, o headhunter tem uma visão aguçada e fica atento aos talentos existentes no mercado de trabalho. A partir do start de uma empresa que o contrata para a “caçada” de um determinado perfil profissional no mercado, ele começa a busca pela pessoa desejada. Tem grande habilidade para quebrar blindagens no sentido de saber como chegar até um profissional que é seu alvo. Geralmente dispõe de um banco de dados sobre diversos profissionais capacitados, a fim de prospectá-los em momento oportuno. 


			O olho clínico dos gestores e requisitantes das vagas também é essencial para a avaliação e a escolha. A busca por aperfeiçoamento recai sobre todo profissional envolvido com pessoas, que administra processos seletivos e promoção de talentos nas organizações.


			Nesse cenário, é oportuno mencionar a opinião do sociólogo norte-americano Richard Sennett sobre as influências do capitalismo flexível no universo do trabalho e na vida das pessoas. Segundo ele, no capitalismo flexível: 


			



[...] atacam-se as formas rígidas de burocracia, e também os males da rotina cega. Pede-se aos trabalhadores que sejam ágeis, estejam abertos a mudanças a curto prazo, assumam riscos continuamente, dependam cada vez menos de leis e procedimentos formais. [...] O capitalismo flexível bloqueou a estrada reta da carreira, desviando de repente os empregados de um tipo de trabalho para outro. [...] É bastante natural que a flexibilidade cause ansiedade: as pessoas não sabem que riscos serão compensados, que caminhos seguir.7 


			



No artigo: “Gerenciamento de impressão e entrevista de seleção: camaleões em cena”, as Profas. Maria Luísa Carvalho (mestre em Administração e doutora em Psicologia) e Carmem Ligia Iochins Grisci (mestre em Psicologia Social e da Personalidade e doutora em Psicologia) também destacam as transformações no mundo do trabalho ocorridas a partir dos anos 1970, quando se iniciou uma nova fase do capitalismo, denominada por David Harvey8 capitalismo flexível. Elas pontuam: 


			



Essa fase acarretou transformações ao mundo do trabalho, requerendo formas de gestão de produção e práticas e políticas de recursos humanos distintos das fases anteriores, gerando um novo sujeito do trabalho, flexível e mutável ao sabor das demandas do mercado.9  


			



O contexto atual trouxe consequências no mundo do trabalho para quem está empregado e tem interesse em manter ou galgar melhores posições, para quem está desempregado, para quem ainda não ingressou no mercado de trabalho e tem interesse em obter oportunidades e para as organizações que se interessam pelos profissionais. A maneira como cada um deve lidar com esse novo mundo na tentativa de se posicionar frente aos seus interesses é fator primordial para o sucesso. Por isso, aprender a arte de como selecionar ou de como ser selecionado é fundamental para todos, principalmente porque o mundo atual do trabalho acentua a necessidade de adaptação constante em face das transformações ocorridas.


			Com o objetivo de compreender essa temática, os próximos capítulos proporcionarão entendimento sobre aspectos técnicos relacionados à área de gestão de pessoas. Ao mesmo tempo, trarão um benchmarking (busca das melhores práticas que conduzem ao desempenho superior) das ações de Jesus que estão na Bíblia, uma fonte inesgotável de tesouros para todas as áreas da vida, inclusive profissional.


		




		

			Capítulo 2: Você contrataria Judas Iscariotes?






			Veja que interessante esta carta supostamente recebida por Jesus de uma agência de empregos:






			Aparências: não se impressione com elas10 


			Jerusalém, 5 de nisan de 25 A.D. 


			Ilmo. Sr. Jesus, filho de José. 


			A/C Carpintaria, 25922 Nazaré, Israel.


			Prezado Senhor,


			Nós, da Agência de Empregos Jordão, vimos agradecer-lhe o envio dos currículos dos doze homens que V. Sa. escolheu para posições de liderança em sua organização. Todos passaram por uma bateria de testes, e os resultados já foram lançados em nosso computador. Eles foram entrevistados individualmente por nossos psicólogos e orientadores vocacionais. Seguem anexos os resultados dos testes. V. Sa. deverá estudá-los cuidadosamente um por um. Nossa opinião é de que a maior parte de seus candidatos não tem a experiência, a formação intelectual nem a aptidão profissional que o seu tipo de empreendimento exige. Falta-lhes, por exemplo, a noção de trabalho em equipe. Recomendamos a V. Sa. continuar procurando pessoas com experiência em liderança e que tenham comprovada capacidade. Simão Pedro é emocionalmente instável e dado a acessos de mau humor. André absolutamente não tem a habilidade do líder. Os dois irmãos, Tiago e João, filhos do Sr. Zebedeu, colocam os interesses pessoais acima da lealdade empresarial. Tomé demonstra possuir uma atitude questionadora que tenderia a gerar desânimo. Sentimos ser nossa obrigação dizer-lhe que Mateus foi incluído na lista negra do Serviço de Proteção ao Crédito da Grande Jerusalém. Tiago, filho do Sr. Alfeu, e Tadeu têm ambos tendências perigosamente radicais, atingindo altos índices na escala dos maníaco-depressivos. 


			Um dos candidatos, entretanto, exibe um grande potencial. É um homem de capacidade e de muitos recursos, sabe lidar com as pessoas, tem uma mente para negócios como poucos, além de contatos importantes no alto escalão. Tem grande motivação, é ambicioso e responsável. Recomendamos Judas Iscariotes para a sua gerência e seu braço direito. 


			Augurando sucesso no empreendimento de V. Sa., despedimo-nos.


			Fraternalmente, 


			Agência de Empregos Jordão.






			Para aqueles que têm a difícil tarefa de selecionar, contratar e/ou promover pessoas, eu pergunto: você contrataria Judas Iscariotes? Se você fosse o selecionador ou requisitante da vaga, provavelmente, ao receber esta carta, sentir-se-ia muito mais confortável para contratá-lo. 


			Baseando-se na ilustração anterior, é possível observar o que o consultor de recursos humanos Ricardo de Almeida Prado Xavier constatou: 


			



É muito fácil confundir imagem de competência com competência real. Na verdade, nos tempos modernos a imagem tem um peso muito significativo, e isso leva a avaliações inapropriadas, mesmo por parte de profissionais de recursos humanos, que administram processos de recrutamento e seleção de candidatos. Vale a pena questionar o conceito de competência com maior profundidade, para ter a orientação certa nos processos de selecionar e promover pessoas. É preciso muito cuidado nos julgamentos, pois erros custam caro [para a organização e] até mesmo para o próprio indivíduo superavaliado quanto à competência.11 


			  


			



Logo, superavaliar a competência da pessoa é tão discriminatório e prejudicial quando subavaliá-la. 


			Jesus dominava a arte da carpintaria, profissão que exercera junto a José, seu pai. Ele era perfeito em tudo, até mesmo no manejo das ferramentas. Trabalhava com madeira bruta dando forma às peças; primava pela qualidade do serviço e do acabamento. Exercendo sua atividade por meio do trabalho manual, era um profissional que escolhia e talhava as peças. Sabia manejar o rudimentar formão e bater com o maço (espécie de martelo de madeira) com precisão.


			Obviamente que, por ocasião da formação de Sua equipe, Jesus, no papel de headhunter, tinha total domínio da arte de recrutar e selecionar – assim como aprendera a escolher o tipo de madeira, o lado certo para aparelhá-la convenientemente, o melhor partido para utilizar as vertentes, abrir sulcos e originar formas. Certamente, com vigor analítico e “olhar clínico”, Aquele que conseguia fazer uma leitura da alma olhando nos olhos das pessoas não teria nenhuma dificuldade em fazer uma avaliação apurada com o objetivo de escolher qual seria a pessoa certa para o cargo certo.


			A despeito da boa recomendação de Judas, feita pela fictícia Agência de Empregos Jordão, em detrimento dos outros candidatos, apresentando-o como um ótimo padrão de competência e adequação ao cargo, Jesus sabia qual era a real intenção de Judas. “[...] Pois Jesus sabia, desde o princípio, quais eram os que não criam e quem o havia de trair” (Jo 6:64). Embora Judas tivesse o melhor perfil, segundo os critérios da “consultoria”, dentre todo o grupo, Jesus, profundo conhecedor do coração humano, sabia também que Judas apresentava algumas desvantagens.


			Ao passar pela etapa de avaliação das qualificações, Judas foi superavaliado. Aparentando boa presença, conquistou a influência dos avaliadores, que não conseguiram identificar, para neutralizar ou minimizar, questões subjetivas, além de outras interferências indesejáveis que impedissem que Judas seguisse no processo seletivo. Nesse caso, houve uma interferência causada pelo efeito halo devido à simpatia que os avaliadores tiveram pelo indivíduo que estava sendo avaliado. O efeito halo consiste em “julgar todas as características como um conjunto homogêneo, sem considerar as diferenças de cada item da avaliação, isto é, todos os itens da avaliação recebem o mesmo conceito, correspondente à impressão geral do avaliado”12. Ou seja, o efeito halo consiste em distorcer a avaliação de modo a permitir que o julgamento de uma característica (positiva ou negativa) seja estendido às demais características. 
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