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PROPOSTA DE PESQUISA: Estudo sobre um fenômeno que descreve a tendência de 

gestores em organizações priorizarem opiniões e soluções externas (consultorias e especialistas) 

sobre temas relevantes para a organização, mesmo quando o conhecimento e as habilidades 

necessárias já existem internamente entre os colaboradores. 

 

 

1 - INTRODUÇÃO  

 

 A gestão eficaz do conhecimento se sempre será um fator crucial para o sucesso. 

Organizações de todos os portes investem significativamente em recursos, buscando soluções 

para aprimorar seus processos, aumentar a produtividade e impulsionar o crescimento. No 

entanto, uma observação recorrente, e muitas vezes negligenciada, revela um padrão intrigante: 

a frequente priorização de opiniões e soluções externas, por meio de consultorias e especialistas, 

mesmo quando o conhecimento necessário para resolver os problemas já existe internamente 

na organização. 

Este fenômeno, que denomino até então de "Efeito Houser" originou-se de uma pesquisa 

parcial conduzida de forma independente com participantes de 8 diferentes países, tendo origem 

na minha intenção de compreender um fenômeno que até então havia constatado de forma 

empírica que representa uma dissonância entre a busca por soluções e a utilização plena do 

capital intelectual existente e disponível na organização. A preferência por especialistas 

externos, muitas vezes associada a custos elevados e a uma potencial demora na implementação 

das soluções, levanta questionamentos sobre a eficácia das estratégias de gestão de pessoas e 

de conhecimento adotadas pelas empresas. A simples contratação de consultorias não garante 

a otimização dos processos, nem a inovação e o crescimento sustentável. Frequentemente, as 

soluções propostas por especialistas externos se assemelham ou são idênticas a ideias e 

sugestões já apresentadas por colaboradores internos, mas que foram desconsideradas pela 

gestão. 

Esta pesquisa se propõe a investigar a fundo as razões por trás do Efeito Houser, 

explorando a complexa interação entre fatores culturais, políticos, de percepção e motivacionais 

que influenciam a tomada de decisão dos gestores. A pesquisa analisará a prevalência do Efeito 

Houser em diferentes tipos de organizações, buscando quantificar o impacto da subutilização 

do conhecimento interno em diferentes áreas, como produtividade, inovação e retenção de 

talentos. A investigação considerará as percepções dos colaboradores sobre essa situação e o 

papel das áreas de Recursos Humanos e alta gestão na mitigação do problema. 

Através de uma abordagem metodológica de métodos mistos, combinando dados 

quantitativos (questionários) e qualitativos (entrevistas), este estudo buscará uma compreensão 

profunda e abrangente do fenômeno. Os resultados esperados contribuirão para o 

desenvolvimento de estratégias mais eficazes para a gestão do conhecimento, promovendo uma 

cultura de valorização do capital humano interno, otimizando a utilização das competências 

existentes e, consequentemente, impulsionando a eficiência e o crescimento sustentável das 

organizações. A pesquisa também visa contribuir para o debate acadêmico e a prática 

profissional na área da gestão de pessoas e do conhecimento, oferecendo subsídios para a 

construção de organizações mais resilientes e inovadoras. 



 

 

1.1 - JUSTIFICATIVA  

 

 

  A relevância deste estudo reside na crescente necessidade de as organizações 

otimizarem a gestão de seus recursos, especialmente o conhecimento interno, para se manterem 

competitivas em um mercado globalizado e em constante transformação. A pesquisa se justifica 

pela constatação empírica da prevalência do "Efeito Houser" – a priorização de soluções 

externas (consultorias e especialistas) mesmo quando o conhecimento necessário para resolver 

os problemas já existe internamente. Essa prática, frequentemente observada, gera custos 

desnecessários, atrasos na implementação de soluções e impactos negativos na motivação e na 

produtividade dos colaboradores. 

Este estudo se justifica pela escassez de pesquisas que abordem de forma abrangente o 

fenômeno do "Efeito Houser", integrando diferentes perspectivas (gestores, colaboradores, RH) 

e utilizando uma abordagem de métodos mistos. A combinação de dados quantitativos e 

qualitativos permitirá uma compreensão mais profunda das causas e consequências deste 

fenômeno, fornecendo subsídios para o desenvolvimento de estratégias de gestão do 

conhecimento mais eficazes. 

Os resultados da pesquisa terão um impacto prático significativo, fornecendo 

recomendações para as organizações melhorarem sua comunicação interna, valorizarem o 

conhecimento de seus colaboradores e promoverem uma cultura organizacional que incentive 

o compartilhamento de conhecimento e a busca por soluções internas. Ao reduzir a dependência 

de soluções externas, as organizações poderão otimizar seus recursos, aumentar sua eficiência 

e promover a inovação, contribuindo para um ambiente de trabalho mais colaborativo e 

produtivo. Em suma, esta pesquisa contribuirá para a construção de um conhecimento mais 

robusto sobre a gestão do conhecimento, com implicações relevantes para a prática gerencial e 

para o desenvolvimento de organizações mais competitivas e sustentáveis. 

 

2 - FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  

 

 A fundamentação teórica deste estudo se ancora em três pilares principais, 

interconectados e complementares: A gestão do conhecimento, a dinâmica da tomada de 

decisão em organizações e a psicologia organizacional. A integração desses pilares permite uma 

análise aprofundada e multifacetada do "Efeito Houser" – a tendência observada de gestores em 

organizações priorizarem opiniões e soluções externas (consultorias, especialistas) em 

detrimento do conhecimento e das habilidades presentes internamente, mesmo quando 

equivalentes ou superiores. Esta aparente irracionalidade se baseia em fatores complexos e 

interconectados que serão destrinchados nesta pesquisa. 

 

1. Gestão do Conhecimento (GC): A literatura sobre GC estabelece o capital 

intelectual como ativo estratégico primordial para a competitividade organizacional (Aguiar, 

2012). Autores como Nonaka e Takeuchi (1995) elucidam o processo de criação do 

conhecimento, através da espiral do conhecimento, que enfatiza a conversão do conhecimento 



tácito (implícito) em explícito e seu papel crucial na inovação. Entretanto, a implementação 

efetiva da GC enfrenta desafios consideráveis, incluindo a dificuldade inerente em capturar e 

compartilhar o conhecimento tácito, que frequentemente reside em habilidades implícitas e 

experiências individuais (Polanyi, 1966; Webster et al., 2008). A resistência à mudança, 

intrínseca a muitos ambientes organizacionais, também obstrui o processo de implementação 

da GC, muitas vezes resultando em soluções prematuras e pouco eficazes (Fahey & Prusak, 

1998). A fragmentação do conhecimento em "silos" organizacionais, como apontado por Huber 

(1999), representa outro obstáculo significativo, impedindo a fluidez e o compartilhamento de 

informações essenciais para a tomada de decisões. De Long e Fahey (2000) fornecem um 

quadro teórico abrangente, detalhando as barreiras culturais e organizacionais que impedem a 

utilização plena do conhecimento, destacando a importância de se considerar as relações sociais 

e as normas culturais na implementação de estratégias efetivas de GC. O trabalho de Longo et 

al. (2019) reforça a necessidade de uma abordagem holística, que considere as peculiaridades 

contextuais e a interação entre os diversos níveis organizacionais na implementação de sistemas 

de GC. Este arcabouço teórico servirá para analisar como os sistemas e as práticas de GC nas 

organizações, ou a falta delas, impactam diretamente na prevalência do Efeito Houser. 

2. Dinâmica da Tomada de Decisão em Organizações: A tomada de decisão em 

organizações é um processo complexo, influenciado por fatores racionais e emocionais, 

raramente linear e frequentemente repleto de vieses cognitivos. A teoria da racionalidade 

limitada, proposta por Simon (1979), destaca as restrições cognitivas e informacionais que 

condicionam a tomada de decisão, limitando a busca pela solução ideal e conduzindo 

frequentemente a soluções satisfatórias, mas não necessariamente ótimas. A percepção de risco 

e a aversão à ambiguidade, conforme os estudos de Kahneman e Tversky (1979) sobre a teoria 

das perspectivas, também desempenham um papel crucial, influenciando a forma como gestores 

avaliam alternativas e tomam decisões. No contexto do Efeito Houser, a tomada de decisão é 

influenciada significativamente pela percepção de credibilidade e pela persuasão (Ford & 

Staples, 2006), sendo que a credibilidade de uma fonte externa, frequentemente associada a 

uma imagem de expertise e objetividade, pode supervalorizar sua influência. A proximidade e 

a familiaridade com as fontes de informação, ao invés de facilitar o processo, criam vieses que 

afetam a avaliação da informação (Szulanski et al., 2000). A pesquisa de Ginsberg & 

Abrahamson (1991) explora o papel dos consultores externos como agentes de mudança, 

destacando suas vantagens e desvantagens em relação aos gestores internos. A análise desta 

literatura fornecerá subsídios para compreender por que a opinião de um consultor externo pode 

ser percebida como mais confiável, mesmo que existam fontes internas de igual ou superior 

expertise. A influência da política organizacional, com seus jogos de poder e interesses, também 

será considerada, conforme demonstrado em pesquisas como a de Pfeffer & Salancik (1978). 

3. Psicologia Organizacional: A psicologia organizacional contribui 

significativamente para a compreensão das motivações individuais, das dinâmicas grupais e do 

comportamento no ambiente de trabalho. A teoria das âncoras de carreira, desenvolvida por 

Schein (1978), fornece um framework para analisar como as diferentes motivações e valores 

dos colaboradores influenciam sua disposição para compartilhar conhecimento e sua percepção 

da valorização de suas contribuições. A percepção de justiça organizacional (Reb & Connolly, 

2007) e a influência de fatores como a síndrome do impostor, a competição interna, o medo de 

retaliação e a dinâmica de poder interagem significativamente com a disposição para 



compartilhar conhecimento. A retenção de conhecimento, frequentemente associada a um 

sentimento de posse e controle por parte dos colaboradores, contribui para a subutilização do 

conhecimento interno e o fortalecimento do Efeito Houser. A pesquisa explorará como esses 

fatores psicológicos interagem com a dinâmica da tomada de decisão gerencial, influenciando 

a escolha por soluções externas. Os trabalhos de McAllister et al. (2000) e Connelly et al (2008) 

sobre a influência da desconfiança no compartilhamento do conhecimento serão considerados 

nesta perspectiva. 

A convergência desses três pilares teóricos – gestão do conhecimento, tomada de 

decisão e psicologia organizacional – possibilitará uma análise abrangente e aprofundada do 

Efeito Houser. Esta fundamentação teórica robusta proporcionará uma base sólida para a 

investigação empírica, permitindo a formulação de hipóteses mais robustas e a proposição de 

recomendações práticas e eficazes para as organizações que buscam otimizar a gestão de seu 

conhecimento interno e fortalecer sua competitividade. 

 

 

3 - PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

Este estudo utilizará uma abordagem metodológica de métodos mistos, combinando a 

coleta e análise de dados quantitativos e qualitativos para proporcionar uma compreensão mais 

completa e abrangente do efeito pesquisado A escolha por essa abordagem se justifica pela 

necessidade de capturar tanto os padrões gerais quanto as nuances e as particularidades que 

influenciam o fenômeno investigado. Para a análise dos dados, serão utilizados softwares 

específicos para cada tipo de análise. 

 

Fase Quantitativa: A coleta de dados quantitativos será realizada por meio de um 

questionário estruturado, aplicado online a uma amostra representativa de gestores em 

diferentes organizações, de diversos portes e setores. O questionário conterá perguntas 

fechadas, com opções de respostas pré-definidas, permitindo a quantificação das variáveis e a 

realização de análises estatísticas com o auxílio do software SPSS. As variáveis a serem 

mensuradas incluem: frequência de utilização de soluções externas para problemas internos; 

percepção da credibilidade de fontes internas vs. externas; percepção do impacto do 

conhecimento interno na tomada de decisão; e existência e utilização de sistemas formais de 

gestão do conhecimento nas organizações. A análise estatística dos dados quantitativos, 

realizada no SPSS, permitirá identificar padrões e tendências gerais, quantificando a 

prevalência do efeito suas correlações com outras variáveis. Testes estatísticos, como regressão 

e análise de variância, serão empregados para analisar as relações entre as variáveis e gerar 

outputs estatísticos significativos. 

Fase Qualitativa: A coleta de dados qualitativos será realizada por meio de entrevistas 

semiestruturadas, conduzidas com gestores e colaboradores selecionados a partir dos resultados 

da fase quantitativa. As entrevistas serão gravadas e transcritas, e a análise será realizada com 

o auxílio do software NVivo. Este software auxiliará na organização e codificação dos dados 

textuais, facilitando a identificação de temas emergentes, padrões de comportamento e as 

nuances que podem não ser captadas pela análise quantitativa. O roteiro da entrevista conterá 

questões abertas, que explorarão em profundidade as percepções, experiências, motivações e 



fatores que influenciam a tomada de decisão em relação ao uso do conhecimento interno versus 

externo. A análise qualitativa, conduzida no NVivo, terá um caráter interpretativo, utilizando 

técnicas como a análise de conteúdo e a grounded theory para identificar temas emergentes, 

padrões de comportamento e as nuances que podem não ser captadas pela análise quantitativa. 

A codificação temática e a construção de redes semânticas permitirão uma exploração detalhada 

das relações entre os conceitos emergentes. 

Amostra: A amostra será composta por gestores e colaboradores de organizações de 

diferentes portes e setores, garantindo a diversidade e a representatividade da amostra. O 

tamanho da amostra será definido por meio de cálculos estatísticos, considerando o nível de 

significância e o poder do teste. A seleção da amostra será realizada de forma probabilística, 

priorizando a aleatoriedade para garantir a generalização dos resultados. 

Análise Integrada: Os dados quantitativos e qualitativos serão integrados em uma 

análise conjunta, buscando uma compreensão holística do fenômeno investigado. A 

triangulação dos dados, com a confrontação dos resultados quantitativos e qualitativos, 

permitirá uma validação cruzada dos resultados e uma análise mais profunda das interações 

entre as variáveis. A análise integrada levará em consideração os diferentes contextos e as 

perspectivas dos participantes, permitindo uma interpretação mais rica e contextualizada dos 

dados. 

 

Este procedimento metodológico, de métodos mistos, utilizando o SPSS e o NVivo para 

as análises quantitativa e qualitativa respectivamente, proporciona uma abordagem robusta e 

completa, garantindo a confiabilidade e a validade dos resultados, e permitindo uma análise 

aprofundada e multifacetada do efeito e suas implicações. 

 

 4 - CRONOGRAMA 

  

Este cronograma prevê a realização da pesquisa em três anos (2026-2028), subdividida 

em fases distintas, considerando a complexidade da abordagem metodológica de métodos 

mistos. A duração de cada fase poderá ser ajustada de acordo com a evolução da pesquisa e as 

necessidades que surgirem. 

 

2026: Fase de Planejamento e Coleta de Dados Quantitativos 

 Jan-Mar: Revisão bibliográfica aprofundada, definição precisa do referencial teórico, 

ajuste do questionário piloto, aprovação do projeto de pesquisa pela instituição. 

 Abr-Jun: Definição da metodologia de amostragem, seleção da amostra para a fase 

quantitativa, aplicação do questionário online. 

 Jul-Set: Análise dos dados quantitativos (SPSS): tratamento dos dados, análise 

descritiva, testes de hipóteses. Redação do relatório da fase quantitativa. 

 Out-Dez: Elaboração do relatório da fase quantitativa e ajustes baseados na análise dos 

dados. Preparação para a fase qualitativa: elaboração do roteiro da entrevista, seleção 

da amostra para entrevistas. 

2027: Fase de Coleta e Análise de Dados Qualitativos e Integração 

 Jan-Mar: Coleta de dados qualitativos (entrevistas): realização das entrevistas, gravação 

e transcrição. 



 Abr-Jun: Análise dos dados qualitativos (NVivo): codificação, categorização, análise de 

conteúdo, grounded theory. Redação do relatório da fase qualitativa. 

 Jul-Set: Integração dos dados quantitativos e qualitativos: triangulação dos resultados, 

análise da convergência e divergência entre as informações, interpretação dos 

resultados. 

 Out-Dez: Redação da discussão dos resultados, revisão da literatura e formulação das 

conclusões. 

2028: Fase de Redação Final e Defesa 

 Jan-Mar: Redação final da tese: introdução, revisão de literatura, metodologia, 

resultados, discussão, conclusões e referências. 

 Abr-Jun: Revisão final e ajustes na tese, considerando as sugestões de revisores (se 

aplicável). Preparação para a defesa. 

 Jul-Set: Defesa da tese. 

 Out-Dez: Submissão da versão final da tese à instituição, publicação (se aplicável). 
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