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Resumo

Esta investigagdo visa estudar a percecao de justica procedimental, atragdo organizacional,
intencdo de litigio e intencdao de permanecer no processo apos uma experiéncia de selecdo.
Espera-se assim perceber se existem diferengas nas varidveis mencionadas considerando o
tipo de agente - se o processo foi realizado por humano ou com base em inteligéncia artificial
(IA), bem como o resultado final - ser aceite ou rejeitado. Foram também estudadas possiveis
diferengas nas varidveis em analise considerando caracteristicas sociodemograficas tais como
a idade, o género e as habilitacdes literarias. Foi realizado um estudo quase experimental com
um design 2X2 e com recurso a um questionario online, usando escalas de percecao de
justiga procedimental, atracdo organizacional, inten¢do de ficar e intencdo de litigio, com
uma amostra de 235 respostas validas. Os resultados confirmam parcialmente as hipoteses do
estudo mostrando: perce¢des mais positivas nas dimensdes relevancia para o trabalho,
oportunidade de desempenho, atragdo organizacional e inten¢ao de ficar no tipo de agente
humano e no resultado aceite, a ndo existéncia de interagdo entre tipo de agente e tipo de
resultado, maior intengdo de litigio na amostra feminina, maior oportunidade de desempenho
e inten¢do de ficar com a vaga nos homens e maior relevancia do trabalho para a amostra até
aos 22 anos. Esta investiga¢cdo destaca a importancia de estudar as percecdes dos candidatos e
as suas experiéncias nos processos de selecdo com [A, para que as organizagdes possam

adaptar os seus processos de recrutamento e sele¢do a sua populagao-alvo.

Palavras-Chave: Processo de selecdo, Inteligéncia Artificial, Percecdo de Justica

Procedimental, Atracdo Organizacional, Inten¢do de Ficar, Intencao de Litigio



Abstract

This research aims to study the Perception of Procedural Justice, Organizational Attraction,
Job Pursuit Intentions and Litigation Intentions. It seeks to understand if there are differences
in these variables considering the type of agent - whether the process was conducted by a
human or based on artificial intelligence (AI) - as well as the final outcome - being accepted
or rejected. Possible differences in the analyzed variables were also studied considering
sociodemographic characteristics such as age, gender, and educational qualifications. A
quasi-experimental study was conducted with a 2x2 design, utilizing an online questionnaire
with scales measuring the Perception of Procedural Justice, Organizational Attraction, Job
Pursuit Intentions, and Litigation Intentions, with a sample of 235 valid responses. The
results partially confirm the study's hypotheses, showing: more positive perceptions in the
dimensions of job-relatedness, chance to perform, organizational attraction, and job pursuit
intentions in the human agent type and accepted outcome, the absence of interaction between
agent type and outcome, higher litigation intentions in the female sample, greater chance to
perform and job pursuit intentions among men, and greater job-relatedness for the sample up
to 22 years old. This research highlights the importance of studying candidates' perceptions
and experiences in Al selection processes, so that organizations can adapt their recruitment

and selection processes to their target population.

Keywords: Selection Process, Artificial Intelligence, Perception of Procedural Justice,

Organizational Attraction, Job Pursuit Intentions, Litigation Intentions
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Introduciao

Com o crescimento e desenvolvimento da Inteligéncia Artificial (IA) nos dias de hoje
(Giattino et al., 2023), ¢ inevitavel que esta seja incorporada nas organizagdes. A A ¢ uma
tecnologia que faz com que maquinas aparentem ter o mesmo processamento humano de
pensamento, acdo e tomada de decisdo. Existem 2 subniveis de IA: machine learning, facto
de a maquina aprender sozinha sem que tenha de ser programada e deep learning, algoritmos
que simulam redes neuronais humanas e que sdo capazes de imitar, numa extensao reduzida,
o processamento humano (Zaremba, 2020). O seu estudo surgiu nos anos 50, mas perdura até
aos dias de hoje, sendo desenvolvida de forma mais complexificada. Tornando-se evidente o
crescimento exponencial e propagagdo de IA nas organizagdes e departamentos de Recursos
Humanos (RH), ¢ importante perceber o impacto em Portugal. Isto porque um estudo
conduzido pela Microsoft e EY (2018) concluiu que Portugal estava abaixo do nivel europeu
em [A implementada nas empresas, ou seja, ainda estamos numa fase muito precoce de
aplicabilidade desta nas diferentes dinamicas organizacionais, por exemplo, ao nivel da

selecdo de candidatos.

Em consequéncia da pandemia da COVID-19, o nosso mundo sofreu alteragdes
drésticas e a forma como trabalhamos teve de ser reorganizada. Atualmente, existem novas
formas de trabalhar, como o trabalho remoto ¢ hibrido e novos estilos de vida como némadas
digitais, levando as organizagdes a diminuir ou extinguir os escritorios. Num mundo global e
sem fronteiras, a retencao de talentos também se complexifica, ja que as organizagdes nao
competem s6 a nivel nacional, mas sim a nivel mundial. A atragdo organizacional ¢, segundo
Davie (2023), o estadio mais importante para uma organiza¢ao durante o recrutamento, pois
se os candidatos ndo ficam atraidos pela organiza¢do desde o comeco, perdem o engagement
com o processo. Este engagement pode ser refletido pela intengdo de procura de trabalho ou

intencdo de litigio. A primeira sendo o desejo de concluir todo o processo de recrutamento e



selecdo, aceitando, na fase final, o cargo (Smither et al., 1996) e a segunda sendo a intengao
de processar a organizacdo durante o processo de recrutamento e sele¢do. Por isso, € do
interesse das organizagdes investirem no mesmo, tornando-o mais rapido e eficiente, mas
também inovador e chamativo. Este ¢ um passo importante, visto que nesta fase os
candidatos criam a sua opinido sobre as organizacdes. A incorporagdo de [A no processo
permite a diminui¢do do custo e do viés humano (Tambe et al., 2019), mas também a
eficiéncia e estandardizagdo do recrutamento e sele¢do (e.g., EEOC, 2023; Johnson &
Verdicchio, 2017). Pode ser aplicada na triagem de curriculos, gamificagdo e entrevistas com

algoritmo, diminuindo, entdo, o contacto humano ao longo do processo.

De forma a que o candidato crie uma imagem positiva da organizacao e seja atraido
pela mesma, é importante que sinta percecao de justi¢a ao longo do processo — um processo
de selegdo ¢, definido por Armstrong (2020), como uma parte do processo de recrutamento
na qual se decide que candidatos devem ocupar a vaga. Desta forma, ¢ necessario um
investimento na inovagdo dos processos de selecdo, que deve ser acompanhado por uma
necessidade de percegdo de justica por parte dos candidatos, em particular a procedimental
(Folger & Greenberg, 1985). Segundo Folger & Greenberg (1985), a justi¢a procedimental ¢
a percecao de justica do método escolhido pela organizacdo para tomar uma decisdo. Esta foi
amplamente estudada por Gilliand (1993), desenvolvendo uma escala de justiga

procedimental na sele¢do (SPJS) para uniformizar o estudo da mesma.

No contexto de recrutamento e sele¢do hd uma clara assimetria de informagao entre o
candidato e a organizagdo por isso, € natural que os candidatos, no contexto de entrevista,
estejam atentos a sinais, de forma a moldar a sua opinido sobre a mesma. Chapman et al.
(2003) concluiram que, num contexto em que ndo existe transparéncia por parte da

organizagdo, os candidatos tém tendéncia a extrapolar sinais. Este problema pode igualmente



surgir no contexto de entrevistas com IA. A baixa perce¢do de justica procedimental no
processo de recrutamento e selecdo também pode ser explicada por uma quebra do contrato
psicologico (Rousseau,1989), ou seja, as percecdes e expectativas implicitas criadas pelo
candidato ndo serem correspondidas, levando a criagdo de uma imagem negativa da

organizagao.

Acikgoz et al. (2020), ao estudarem a percecdo de justiga num processo de selecao
com inteligéncia artificial, através de vinhetas com cenarios de processos de selecdo com
humanos e processos de selecao com IA, concluiram que entrevistas feitas por IA foram
consideradas menos justas ao nivel procedimental e interacional e que os resultados
encontrados foram mediados por dimensdes da justi¢a, principalmente pela comunicagao

bilateral.

Relativamente ao outcome da entrevista, ser selecionado ou ser rejeitado, diversos
autores observaram que candidatos rejeitados atribuem o resultado negativo ao processo em
vez de ao seu proprio desempenho (Ababneh et al., 2014; Chan et al., 1998; Ployhart &
Harold, 2004; Ryan & Ployhart, 2000; Schinkel et al., 2016). Este efeito pode resultar de um
mecanismo de interpretagdo de situagdes, de modo que, quando os eventos sdo negativos ou
inesperados, pistas externas (e.g. aspetos do processo) ganham maior destaque. Schinkel et al.
(2013) observaram que candidatos rejeitados, mas que consideraram o processo como justo,
mantiveram atratividade organizacional, enquanto a atratividade organizacional para

candidatos aceites era indiferente a percecdo de justi¢a procedimental.

O objetivo desta investigacdo €, entdo, perceber se se verificam diferencas na
percegdo de justica, atratividade organizacional, intencdo de litigio e inten¢do de continuar no
processo consoante fosse feito por IA ou humano e ter sido aceite ou rejeitado. De forma a

concretizar o objetivo de investigacao, foi realizado um estudo quase experimental. Para isso,



procedeu-se a uma andlise das diferengas entre as varidveis em estudo entre diversos grupos:
entrevista humana vs. entrevista com IA, aceite vs. rejeitado, humano aceite vs. humano

rejeitado, IA aceite vs. IA rejeitado.

A importancia deste estudo reside no facto de os processos de sele¢do com IA ainda
ndo serem uma pratica generalizada em Portugal e a sua introducdo nas organizagdes ser
inevitavel devido ao seu crescimento exponencial nos dias de hoje e aos seus beneficios, ao
nivel de custo e tempo despendido no processo. Dado que a IA representa uma novidade no
nosso quotidiano, gerando alguma relutancia no seu uso por parte das pessoas, ¢ crucial
compreender a perce¢do de justica que os candidatos portugueses teriam num processo de
selecdo com esta tecnologia. Como observado anteriormente, essa perce¢do pode impactar na
vontade de desistir do processo e criar uma imagem negativa da organizagdo. Assim, ¢
imperativo compreender os desafios que podem surgir com a implementac¢do da IA no
processo de selecao, a fim de resolver ou desmistificar esses problemas, permitindo as

empresas atrair e reter o talento desejado.



Revisao de literatura

Recrutamento e seleciao

Segundo Armstrong (2020), o recrutamento ¢ o processo através do qual organizagdes
procuram, identificam e atraem individuos para preencher as vagas resultantes das
necessidades previamente identificadas e validadas. Este procedimento ¢ essencial para
formar uma pool de candidatos qualificados e disponiveis, permitindo a sele¢ao dos
candidatos mais adequados para as vagas em aberto. A selegdo ¢ definida como um processo
que utiliza um conjunto de técnicas, de forma a garantir que a pessoa certa seja colocada na
posicao certa, alinhando as habilidades, experiéncias e expectativas do candidato com as
necessidades da organizagdo. Existem diversas técnicas de selecdo, desde entrevistas a
dindmicas de grupo. Armstrong (2020) destaca que o proposito da selecdo ¢ prever o sucesso
do candidato no desempenho das suas fungdes, comparando as suas qualidades com os
requisitos do cargo e, com base nessa comparagdo, tomar uma decisdao informada. Barber
(1998) identifica trés etapas fundamentais no recrutamento, sendo estas: atrair os candidatos
aquando da divulgagdo da vaga, manter o seu interesse pela vaga e influenciar as suas
decisdes de emprego. Estas fases enfatizam ndo s6 a importancia de atrair candidatos
qualificados, mas também de os manter comprometidos e predispostos a aceitar a posi¢ao

oferecida.

Armstrong (2020) reconhece a entrevista como o método de sele¢do mais tradicional e
difundido com o objetivo de obter informagdes que permitam avaliar a compatibilidade do
candidato com a organizagdo. A interagdo direta na entrevista facilita uma compreensao
profunda da adequacdo do candidato ao papel pretendido e permite, tanto a este como ao
empregador, a troca de informagdes relevantes sobre o trabalho e expectativas mutuas.

Segundo alguns autores, existem dois tipos de entrevista: as entrevistas estruturadas,



caracterizadas por terem um conjunto fixo de questdes, o que garante que cada candidato seja
avaliado sob os mesmos critérios (Armstrong, 2020) e as entrevistas ndo estruturadas, que
consistem em conversas abertas, onde as perguntas sao mais fluidas e ndo necessariamente
estruturadas em torno das competéncias especificas do cargo, o que resulta numa abordagem
mais subjetiva, com uma validade preditiva limitada (Armstrong, 2020). Dentro das
entrevistas estruturadas, existem outros dois tipos, ja que podem ser baseadas nas
competéncias, incluindo perguntas sobre um conjunto de competéncias consideradas
essenciais para o desempenho do cargo, ou baseadas nas aptiddes dos candidatos, indo além
das competéncias técnicas e procurando os seus talentos, paixdes e potenciais areas de
exceléncia (Armstrong, 2020). Certos autores, como Mcdaniel et al. (1994), distinguem as
entrevistas de selecdo em trés tipos: entrevista situacional, capacidade de o entrevistado
prever os seus comportamentos em determinadas situagdes e entrevista job-related, similar a
entrevista situacional, mas relativamente ao trabalho em especifico que podera vir a
desempenhar e entrevistas psicoldgicas, feitas por psicologos onde se avaliam tragos de

personalidade, como, por exemplo, a conscienciosidade.

Segundo Amstrong (2020), as entrevistas de selecdo tém diversas vantagens. Por um
lado, possibilitam uma apresentacdo mais detalhada do trabalho e organizagao, criando o
contrato psicoldgico, dao oportunidade ao candidato de fazer perguntas e vé-las esclarecidas
diretamente, proporcionam ao entrevistador uma melhor nogao da integra¢do do candidato na
cultura da empresa e permitem a este ultimo avaliar a organizacdo, o entrevistador e a
proposta apresentada. Porém, estas entrevistas apresentam também algumas desvantagens,
tais como: falta de validade na previsdo da performance do candidato e falta de fiabilidade no
sentido de medir as mesmas coisas para diferentes candidatos, risco de julgamentos
subjetivos, esteredtipos e enviesamentos, especialmente em entrevistas nao estruturadas e o

facto de serem baseadas na expertise do entrevistador. Burt (2019) ressalta também que os



entrevistadores podem tirar ilagdes da primeira impressdo que tém do candidato através de
cinco enviesamentos: o efeito halo, o efeito de contraste, o viés confirmatdrio, o pensamento
grupal e a ancoragem. Destaca, entdo, ndo s6 a importancia de utilizar abordagens
estruturadas, como também a formag¢ao adequada dos entrevistadores de forma a minimizar
estes efeitos. Por exemplo, Melchers et al. (2020) estudam o impacto da mentira nas
entrevistas, sendo que esta pode estar ligada a tragos mais dark da pessoa ou ndo. Ressaltam
que entrevistas estruturadas diminuem a capacidade de fingir e, assim, aumenta a validade da

entrevista.

A importancia dada as percecdes dos candidatos no processo de recrutamento e
selecdo tem adquirido um crescente destaque na literatura. Concluiu-se que os candidatos nao
sdo apenas selecionados pelas empresas, mas também escolhem ativamente as organizagdes
as quais se candidatam e onde desejam trabalhar, enfatizando uma dinadmica bidirecional no
processo de selecao (Rynes, 1993). Esta descoberta realca a necessidade de avaliar e
aprimorar continuamente o valor preditivo dos instrumentos de selecdo, ndo apenas do ponto
de vista da organizagdo, mas também considerando o ponto de vista dos candidatos, as suas

percegﬁ)es € as reagées a0 Processo.

A andlise das percecdes dos candidatos € crucial por diversas razdes. Primeiramente,
aspetos do sistema de selecdo percebidos como invasivos podem tornar a empresa menos
atrativa para os candidatos, afetando negativamente a imagem da organizacdo no mercado de
trabalho. A perda de talento devido a perce¢des negativas pode ter custos significativos para a
empresa (Murphy, 1986). Além disso, experiéncias negativas durante o processo de sele¢ao
podem levar os candidatos a desencorajar outros potenciais candidatos a concorrer a
organizacdo (Smither et al., 1993), diminuir a probabilidade de aceitagdo de ofertas de

trabalho (Macan et al., 1994) e, no limite, levar a reclamagdes legais ou desafios judiciais



contra as praticas de selegdo percecionadas como injustas ou inapropriadas (Smither et al.,

1993).

Adicionalmente, as percecdes dos candidatos podem influenciar decisdes futuras em
relacdo a organizacao, incluindo a vontade de se recandidatar ou ser consumidor da mesma
(McLarty & Whitman, 2016). Deste modo, percecdes negativas do processo de selegdo

podem levar a danos mais macro na reputacdo e sucesso da empresa.

O conceito de perce¢do dos candidatos refere-se a um conjunto de atitudes, afetos ou
cogni¢des que os individuos podem ter sobre o processo de contratacdo (Ryan & Ployhart,
2000). Um dos modelos tedricos pioneiros neste campo, avangado por Ryan e Ployhart
(2000), procurou integrar a pesquisa existente a teoria da justi¢a organizacional, visando
explicar de que forma as percecdes de justica dos candidatos se desenvolvem e influenciam
diversos resultados no contexto da selecdo (Gilliland, 1993). Este modelo sugere que a
percegdo de justica, ou a falta dela, no processo de selecdo, pode afetar significativamente a
forma como os candidatos veem a organizagao, a vontade de se manterem no processo € a sua
disposicdo para aceitar uma oferta de emprego, além de influenciar a lealdade e atitudes em
relagdo a empresa a longo prazo. Hausknecht et al. (2004), usando como base o modelo
mencionado acima, concluem que candidatos com percegdes positivas sobre os processos de
selecdo tendem a valorizar mais a organizacao, demonstrar maior disposi¢do para aceitar
ofertas de emprego e recomendar a outros, influenciados pela validade aparente e percebida

das ferramentas de selegao.

Inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial (IA) ¢ um campo revoluciondrio que se baseia no

desenvolvimento de sistemas capazes de realizar tarefas que, até recentemente, eram



consideradas exclusivas da inteligéncia humana. Essas tarefas incluem aprender a partir de
dados externos, interpreta-los corretamente e usar essa aprendizagem para realizar tarefas
especificas (Kaplan & Haenlein, 2019). Essencialmente, a IA permite que computadores
simulem o processamento humano, como a aprendizagem, o raciocinio e a autocorre¢do. Para
tal utiliza uma base de dados que processa de forma autonoma, sem programacao explicita

(Armstrong, 2020).

Segundo Eubanks (2022), existem quatro func¢des principais identificadas dentro da
IA: Machine Learning, Natural Language Processing, Deep Learning e Neural Network. O
machine learning faz com que os computadores tenham capacidade de aprender sem
programacao explicita, utilizando algoritmos para identificar padrdes dentro de um conjunto
de dados. O natural language processing permite que os computadores compreendam e
interpretem a linguagem humana, possibilitando a analise de grandes volumes de dados,
independentemente da forma de apresentacdo dos mesmos. Ou seja, atualmente a A ¢ capaz
de processar linguagem escrita, oral e até identificar sentimentos. O deep learning implica
que cada decisdo tomada pela IA seja baseada na informagdo de outputs das decisdes
anteriormente obtidas, o que se traduz na capacidade de aprendizagem, ja& mencionada como
caracteristica deste sistema, que lhe permite melhorar a sua precisdo ao longo do tempo.
Finalmente, a neural network é o facto de a IA processar a informagao como o cérebro

humano tendo entdo a capacidade de aprender pelo exemplo/observagao.

Zaremba (2020) refere a existéncia de, apenas, 2 subniveis na [A: machine learning,
que descreve como a capacidade de a maquina aprender sozinha sem que tenha que ser
programada para tal e deep learning que se refere aos algoritmos que imitam as redes
neuronais humanas e que sao capazes de imitar, ainda que com algumas limitagdes, o

processamento humano.
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IA no processo de recrutamento e selecio

Kaplan e Haenlein (2019) identificam diferentes aplicagdes da IA no contexto
organizacional, que variam mediante o grau de complexidade da ferramenta utilizada. No
contexto da drea dos RH, também sdo identificadas diferentes ferramentas e aplica¢des da IA.
Atualmente, ja sdo utilizados algoritmos nas varias fases do processo de recrutamento e
selecdo, servindo, por exemplo, para: elaborar antincios, realizar triagem e analisar
entrevistas assincronas com recurso a utilizagdo de sofiware de reconhecimento facial
(Hunkenschroer & Luetge, 2022). Através da aplicagdo da IA, € possivel delegar a realizacao
e/ou analise de entrevistas, utilizando a analise de discurso, sendo possivel identificar e
analisar conteudo implicito (e.g. emogdes e personalidade) através da estrutura das frases e
escolha de palavras dos candidatos (Schick & Fischer, 2021). No artigo Dear Computer on
My Desk, Which Candidate Fits Best? An Assessment of Candidates’ Perception of
Assessment Quality When Using Al in Personnel Selection, Schick e Fisher (2021)
mencionam a existéncia de robos sociais como Tengai AB que simulam comportamentos, fala
e tomada de decis@o de profissionais experientes em recrutamento e sele¢do, reduzindo

consideravelmente o enviesamento humano.

Assim, uma das principais vantagens da IA ¢ a sua capacidade de reduzir o volume de
trabalho administrativo, particularmente em dreas como os RH, onde pode ndo s6 automatizar
tarefas repetitivas, como também gerar dados que informam a tomada de decisdo em questdes
de gestdo de pessoas (Armstrong, 2020). Através do uso de algoritmos de machine learning
as tecnologias de IA permitem a automatizacdo da correspondéncia entre as vagas e o perfil
dos candidatos, facilitando a filtragem de curriculos e a identificagdo de perfis de alto
desempenho, conforme destacado por Michael Armstrong (2020). Estas inovagdes ndo s

aceleram o processo de contratacdo, como exemplificado pela Unilever, que reduziu o tempo



de contratagcdo em 75% com o auxilio da IA, como também promovem uma sele¢do mais
inclusiva ao eliminar linguagens tendenciosas das descri¢cdes de emprego e remover dados

que normalmente enviesam a andlise das candidaturas.

Contudo, a transi¢do para uma sele¢do mediada por IA levanta questdes éticas
significativas, especialmente relacionadas com a justica e com a inclusdo dos processos de
recrutamento auxiliados por IA. As pesquisas de Giermindl et al. (2021) e Islam e
Greenwood (2022) sublinham a preocupagdo com a dependéncia crescente de métricas e
algoritmos, que apesar de prometerem reduzir os vieses humanos, veem a sua eficacia

limitada pela qualidade dos dados utilizados, pois dados enviesados podem perpetuar
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discriminagdes existentes, falhando em representar de forma justa um leque diversificado de

candidatos. Este risco pode ser ilustrado por um caso que se passou na empresa Amazon, em

2018. Ao fornecer, ao software, uma base de dados maioritariamente masculina como
exemplos de contratagdo, a empresa fez com que a IA considerasse “ser mulher” como um

critério de exclusdo, ndo passando as mesmas na triagem curricular.

As percegdes dos candidatos em relagdo ao uso da IA nos processos de selecdo sao
negativas. Apesar das vantagens de processos mais padronizados e precisos oferecidos pela
IA, autores como Lavanchy et al. (2023), Schinkel et al. (2013), e McCarthy et al. (2013),

indicam que os candidatos podem percecionar estes processos como menos justos, afetando

negativamente a sua visdo sobre a equidade organizacional, influenciando o seu desempenho

e intengdes de ficar com a vaga a qual se candidatam. Booth et al. (2017) referem que devido

a complexidade dos sistemas que integram a IA existe, da parte dos RH, uma dificuldade em

explicitar os critérios de avaliagdo utilizados pelo sistema, o que reduz a percecdo de justica e

a qualidade da selecdo. Estas percegdes destacam a necessidade de uma comunicacao
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transparente sobre o uso da [A, assegurando que os candidatos compreendem e aceitam o

suporte da mesma durante o processo de sele¢ao (Blacksmith et al., 2016).

Adicionalmente, a utilizagdo da [A em etapas avangadas do processo de selecdo tem
mostrado diminuir a oportunidade de os candidatos demonstrarem as suas capacidades e
competéncias, aumentando sentimentos de desconforto emocional, como revelado por
Kochling et al. (2023). Este impacto negativo sublinha a importancia de manter um equilibrio
entre a inovagdo tecnoldgica e a humanizagao do processo de sele¢@o, garantindo processos

transparentes, justos e inclusivos (Zerilli et al., 2018).

Percecao de justica

A justica, nomeadamente a sua perce¢do, ¢ um tema abordado filosoficamente desde
Platao e Socrates, sendo esta considerada um produto social (Ryan, 1993; Cropanzano &
Greenberg, 1997). A justi¢a organizacional pode ser definida através da forma como os
individuos percecionam imparcialidade e transparéncia nos processos de selecao e
recrutamento, bem como na igualdade de oportunidades para desenvolvimento e progresso
dentro da organizagdo. Enfatiza a clareza e a equidade nas politicas e praticas que afetam a
sua potencial integragao e trajetoria profissional, compreendendo, entdo, quatro dimensdes:
justica distributiva, justica procedimental, justica interpessoal e justi¢a informativa. A justica
procedimental refere-se a justica dos procedimentos de tomada de decisdo, sendo percebida
como justa se os destinatarios tiverem oportunidade de expressar as suas opinides e se
critérios de justica (como consisténcia, auséncia de viés, precisdo, corrigibilidade e ética)
forem tidos em consideragd@o e explicitos no decorrer do processo (Gilliland, 1993; Colquitt
& Rodell, 2015). A justica distributiva ¢ definida como a justica do resultado/outcome (Rupp

et al., 2017). Mais tarde, foram adicionadas aos modelos de percecdo de justica as dimensdes
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da justica interpessoal (forma como ¢ percecionada a relacdo com o outro) e a justica
informativa (adequacao da informagao e justificacdes dadas) (Bell et al., 2006; Rupp et al.,

2017).

E possivel encontrar evidéncia que associa a justica procedimental  atratividade
organizacional (Schinkel et al., 2013; Nikolaou & Georgiou, 2018; Giumetti & Raymark,
2017; Rynes & Barber, 1990), indicando que percecdes positivas de justica melhoram a
atratividade organizacional e a inten¢do dos candidatos de prosseguir com a candidatura,
aceitar o emprego e recomendar a organizacao a outros (Bauer et al., 2012; Konradt et al.,
2013; Hausknecht et al., 2004; McLarty & Whitman, 2016). Inclusive, a falta de justica
percecionada ¢, ainda, identificada como um dos principais motivos para a rotatividade de

colaboradores, o que representa custos significativos para as empresas (Scott et al., 2017).

A justica procedimental, em particular, prevé a confianga, considerando-a como um
determinante importante para o sucesso da interagdo e cooperagdo homem-maquina (HMI)
(Colquitt et al., 2013; Hancock et al., 2011). A Teoria CASA (computers-are-social-actors),
de Nass e Moon (2000), aborda as particularidades da interagdo humano-méquina e refere
que, no decorrer desta, os individuos aplicam as mesmas regras sociais que aplicariam nas
interagdes humano-humano, mostrando também as mesmas reagdes sociais inerentes a essas
interagdes. Assim, o que esta teoria assume € que o computador/méquina sera um ator social

equiparado ao humano, aplicando-se as mesmas regras sociais.

Deste modo, a adogdo de decisdes baseadas em algoritmos sem que estejam explicitos
os critérios inerentes aos mesmos pode levar a reagdes negativas dos candidatos,
apresentando sérios desafios morais e legais (Zerilli et al., 2018). A transparéncia dos
processos de selecao digitais torna-se crucial para evitar percegdes negativas dessas praticas

(Gilliland, 1993).
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A literatura sobre justi¢a organizacional destaca, ainda, a importancia da justi¢a
procedimental, uma vez que realga comportamentos e atitudes benéficas como cooperacao,
compromisso organizacional, comportamentos de cidadania organizacional (OCB),
desempenho e satisfagdo no trabalho, e reduz comportamentos e atitudes potencialmente
prejudiciais como comportamentos de trabalho contraproducentes (CWB; Cohen-Charash &

Spector, 2001; Colquitt et al., 2001).

Relativamente ao processo de sele¢do, estudos demonstram que percegdes negativas
quanto a este podem levar ao abandono do processo por parte dos candidatos, reduzindo a
atratividade da organizag@o para os mesmos e aumentando a probabilidade de litigios (Ryan

et al., 2000; Geenen et al., 2012; Hausknecht et al., 2004).

O modelo de percecdo de justica de Gilliland (1993) e a escala Selection Procedural
Justice Scale (SPJS) de Bauer et al. (2001) representam contribuicdes significativas para a
compreensdo da justica organizacional e das reagdes dos candidatos aos processos de sele¢ao.
Gilliland (1993) enfatiza, neste modelo, a importancia da perce¢do de justica procedimental
nos processos de selecdao. O autor propde que os candidatos percecionam mais justica
procedimental quando se estabelece uma relag@o interpessoal entre as partes envolvidas. Para
isso, ¢ necessario que ocorra comunicag¢do bidirecional, dando oportunidade de esclarecer
questdes de ambas as partes. Além disso, o trato para com os candidatos ird também
influenciar a percecao de justica dos mesmos. Segundo Colquitt et al. (2001) este modelo ¢
sustentado pela teoria de Leventhal (1980) sobre julgamentos de justi¢a procedimental
focando-se em seis critérios que um procedimento deve atender para ser percebido como
justo, incluindo: “consisténcia, auséncia de viés, garantia de uso de informagdes precisas,
mecanismos de correcdo de decisdes e/ou falhas, conformidade com padrdes éticos ou morais

e a consideracdo das opinides de varios grupos afetados pela decis@o” (p. 426).
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Desenvolvida por Bauer et al. (2001), a SPJS foi criada para permitir um teste e uso
mais amplo do modelo de Gilliland (1993), ajudando as organizagdes a determinar a
influéncia dos seus processos de selecdo na percegdo de justica. Esta escala permite que
individuos avaliem diferentes facetas da "percecao de justica" de um determinado
procedimento de selecdo, em vez de depender de avaliacdes globais de justica, que tornavam
impossivel identificar areas de melhoria (Bauer et al., 2001). A SPJS ¢ utilizada para avaliar
as justicas procedimental, interacional e de resultado. Enquanto a justica procedimental se
refere a consisténcia e justica do método escolhido/aplicado, a justi¢a interacional refere-se a
forma como todo o processo ¢ conduzido de maneira respeitosa e informativa (Gilliland &
Steiner, 1999). Finalmente, a justica de resultado esta relacionada com a justi¢a da decisdo
que ¢ comunicada ao candidato relativamente ao resultado do processo de sele¢do (Bauer et
al., 2001). Neste estudo, indo ao encontro do que foi realizado por Acikgoz et al. (2020),

focamo-nos apenas nas percecdes de justica procedimental dos candidatos.

A pesquisa sobre as reagdes dos candidatos aos sistemas de selecao, amplamente
impulsionada pelo modelo teodrico de Gilliland (1993), permitiu encontrar evidéncia de que as
caracteristicas e eventos ocorridos durante um determinado processo de selecao influenciam
as percecoes de justica geral sobre esse mesmo processo e outros resultados como a
atratividade organizacional, a aceitagdo de emprego e a motivacdo para realizar testes (Bauer
et al., 2001; McLarty & Whitman, 2016; Konradt,et al., 2017). Além disso, as perce¢des de
justica dos candidatos impactam as suas intengdes comportamentais, afetando a capacidade
de uma organizagao de atrair talento (e.g. Acikgoz et al., 2020; McLarty & Whitman, 2016;

Ryan & Huth, 2008; Kluger & Rothstein, 1993).

Hausknecht et al. (2004), com base no modelo de Gilliland (1993) e Ryan e Ployhart

(2000), criaram um modelo que apresenta os antecedentes e consequentes das percegdes dos
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candidatos relativamente aos processos de sele¢dao. Assim, estes autores referem que: as
caracteristicas pessoais (e.g. personalidade e experiéncias prévias), as caracteristicas
percebidas relativamente ao processo de selecdo (e.g. regras e transparéncia), as
caracteristicas do trabalho/funcdo e o contexto organizacional impactam as percec¢des dos
candidatos relativamente ao processo de recrutamento e selecao. Consequentemente, sabe-se
que estas percecgdes (e.g. perce¢do de justica), influenciam o desempenho durante o processo
de recrutamento e sele¢do, as auto-percegdes (e.g. auto-eficacia), as atitudes e
comportamentos para com a organizagao (e.g. atra¢do organizacional, inten¢do de ficar com a
oferta e inten¢do de litigio) e para com o trabalho (e.g. inteng¢des de turnover). Neste modelo
sdo ainda identificados alguns moderadores que afetam as relagdes estabelecidas, tais como a
fase do processo de selecdo, o contexto da sele¢do, as expectativas de contratagdo, a

desejabilidade do emprego, as alternativas disponiveis € as normas subjetivas.

A percecao de justica pode ser moderada por fatores sociodemograficos tais como:
idade, género, nivel de escolaridade e conhecimento informatico. Wang et al. (2020), no
artigo Factors Influencing Perceived Fairness in Algorithmic Decision-Making: Algorithm
Outcomes, Development Procedures, and Individual Differences observaram como o nivel de
escolaridade afeta a percegdo de justica. Observaram que individuos com um nivel de
escolaridade inferior ao bacharelato tendem a manifestar reagcdes mais extremas dependendo
do resultado, isto ¢, se conseguem ou ndo uma determinada vaga. Este estudo sugere que
individuos com maior nivel de escolaridade podem ser mais aptos a considerar perspetivas
além do seu interesse pessoal, uma vez que a perce¢do de justica num processo seletivo tem

repercussoes significativas para um leque mais amplo de pessoas.
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Atracio organizacional

A atragdo organizacional pode definir-se como o resultado das rea¢des dos individuos
referentes a determinada organizac¢do (Gilliland, 1993; Highhouse et al., 2003). Para alguns
autores, a atracdo organizacional surge como um antecedente critico da intengao de
prosseguir no processo de selecao e ficar com a vaga (Highhouse et al., 2016). Segundo
Highhouse et al. (2016), organizagdes vistas como prestigiosas € com atitudes positivas sao
mais propensas a atrair candidatos que apresentem fortes inten¢des de se manterem no
processo. Em contrapartida, processos de selecao percebidos como injustos podem levar os
candidatos a retirarem-se do processo ou a diminuirem a sua inten¢ao de prosseguir no
mesmo, demonstrando assim que ndo consideram a organizacao suficientemente atrativa
(Smither et al., 1993). Sao ainda identificados na literatura vérios fatores preditivos que
influenciam a atragdo organizacional, como as caracteristicas do trabalho, organizacionais e
do recrutador, as percec¢des do processo de recrutamento e selegdo, o fif percebido, as
alternativas existentes e a expectativa de contratagdo (Rynes, 1991; Kristof, 1996; Chapman

& Webster, 2006).

A atragdo organizacional e a percecao de justi¢a sdo destacadas como preditores
significativos e positivos da inten¢do de permanecer no processo de selecdo (e.g. Chapman et
al., 2005), sublinhando a influéncia significativa que a percec¢ao sobre a organizagao pode ter
nas intenc¢des dos candidatos (McLarty & Whitman, 2016). Encontra-se ainda evidéncia que
demonstra que, quando os candidatos percecionam o processo de selecdo como justo,
consideram a organiza¢do como mais atrativa (Bauer et al., 2006; Hausknecht et al., 2004).
Autores como McLarty e Whitman (2016) referem ainda que as percegdes de justica dos
candidatos estdo positivamente relacionadas com as suas inten¢cdes comportamentais,

incluindo a aceitacdo de emprego, inten¢des de recandidatura e intengdes de recomendacao.
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Intencao de ficar

Segundo Smither et al. (1996), a intencao de ficar com a vaga, ou job pursuit
intention, reflete o desejo dos candidatos de participar ativamente em todas as fases do
processo de recrutamento e sele¢do, desde a submissdo da candidatura, as entrevistas,
aceitando, no fim, a proposta apresentada. Este conceito ¢ central no estudo das dindmicas
inerentes ao processo de recrutamento e sele¢do, revelando como as percegdes dos candidatos
podem influenciar diretamente as suas agdes ao longo do mesmo (e.g. Acikgoz et al., 2020;
McLarty & Whitman, 2016; Ryan & Huth, 2008; Smither et al., 1996; Kluger & Rothstein,

1993).

Intencao de litigio

A intengdo de litigio num processo de selecdo refere-se a vontade de um candidato de
iniciar uma acao legal contra a organizagdo em que esta a realizar o processo de recrutamento
e selecdo. Essa inten¢do pode surgir quando o candidato perceciona que foi submetido a
tratamento injusto, discriminatdrio ou que os seus direitos foram violados durante o processo
de sele¢do. De entre os fatores que podem desencadear a intengdo de litigio mencionamos: as
percegoes de discriminagdo (e.g. baseados em género, idade, etnia, religido), a viola¢ao de
privacidade, as praticas de selecao enganadoras ou injustas, o fee dback inadequado ou
inexistente sobre o desempenho em testes ou entrevistas e a ndo conformidade com a

legislacdo laboral.
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Hipoteses

HI: Existem diferencgas estatisticamente significativas entre o agente humano e IA,

sendo que pessoas com o cenario de IA tendem a ter respostas mais negativas

Hla: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimenséo relevancia com o trabalho
consoante o tipo de agente durante o processo de selecao sendo que pessoas com o cenario de IA
tendem a ter respostas mais negativas

H1b: Existem diferencga estatisticamente significativas na dimensao oportunidade de desempenho
consoante o tipo de agente durante o processo de selecdo, sendo que pessoas com o cenario de [A
tendem a ter respostas mais negativas

Hlc: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimensao consisténcia consoante o tipo de
agente durante o processo de selecdo, sendo que pessoas com o cendrio de [A tendem a ter respostas
mais negativas

H1d: Existem diferencas estatisticamente significativas na dimensao atra¢@o organizacional consoante
o tipo de agente durante o processo de selecdo, sendo que pessoas com o cenario de IA tendem a ter
respostas mais negativas

Hle: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimensao intencdo de permanecer com a
vaga consoante o tipo de agente durante o processo de selecdo, sendo que pessoas com o cenario de
IA tendem a ter respostas mais negativas

HI1f: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimensao inteng¢ao litigio consoante o tipo
de agente durante o processo de selecdo, sendo que pessoas com o cenario de IA tendem a ter

respostas mais negativas

H2: Existem diferengas estatisticamente significativas entre os resultados do processo
de selegdo (aceite vs rejeitado), sendo que participantes que foram aceites tendem a ter

respostas mais positivas.
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H2a: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimenséo relevancia com o trabalho
consoante o tipo de resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de selecdo, sendo que pessoas
que foram aceites tendem a ter respostas mais positivas

H2b: Existem diferencas estatisticamente significativas na oportunidade de desempenho consoante o
tipo de resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de selecdo, sendo que pessoas que foram
aceites tendem a ter respostas mais positivas

H2c: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimensao consisténcia consoante o tipo de
resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de seleg@o, sendo que pessoas que foram aceites
tendem a ter respostas mais positivas

H2d: Existem diferencgas estatisticamente significativas na dimensao atra¢do organizacional consoante
o tipo de resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de seleg@o, sendo que pessoas que foram
aceites tendem a ter respostas mais positivas

H2e: Existem diferengas estatisticamente significativas na dimensao inten¢ao de permanecer com a
vaga consoante o tipo de resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de selecdo, sendo que
pessoas que foram aceites tendem a ter respostas mais positivas

H2f: Existem diferencgas estatisticamente significativas na dimensao intengao de litigio consoante o
tipo de resultado (aceite vs rejeitado) durante o processo de selecdo, sendo que pessoas que foram

aceites tendem a ter respostas mais positivas

H3: Existe interagdo entre os agentes (humano vs [A) e o resultado (aceite e rejeitado)
na percecdo que tém das experiéncias de sele¢dao
H3a: Existe interacdo estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimensao relevancia
para o trabalho
H3b: Existe interagdo estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimensao

oportunidade de desempenho
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H3c: Existe interacao estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimensao
consisténcia

H3d: Existe interacao estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimensao atragado
organizacional

H3e: Existe interagdo estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimenséo inten¢ao
de permanecer com a vaga

H3f: Existe interacdo estatisticamente significativa entre agentes e resultados na dimensao intencdo de

litigio

H4: Participantes com maiores niveis de escolaridade obterdo niveis mais altos de
percecao de justi¢a do que participantes com niveis de escolaridade mais baixos, sendo estas

diferencas estatisticamente significativas.

Nao havendo sustentagdo teorica para formular hipoteses relativamente a variavel
género levantamos uma questdo de investigagdo: sera que existem diferencas entre homens e

mulheres na perce¢do de justica com IA e com humanos?

De igual forma, no que diz respeito a variavel idade levantamos a questao de
investigacdo: serd que existem diferencgas entre participantes de idades diferentes na percegao

de justica com [A?
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Método

Participantes

Neste estudo foram recolhidas 424 respostas, ficando com 235 respostas validas,
sendo o critério de exclusdo ndo responder a totalidade do questionario. Segundo Mar6co
(2010) sdo necessarias 5 respostas por item. Tendo este questiondrio 23 itens, seriam
necessarias 115 respostas para podermos considerar que foi obtida a dimensao necessaria
para avangar com o estudo. Analisando a amostra conseguimos observar que 73.6% (173
participantes) ¢ do género feminino e 26.4% (62 participantes) do género masculino.
Relativamente a idade, esta varia dos 18 aos 81 anos, revelando uma média de idades em
torno dos 32 anos e um desvio padrao de 13.81. Procedendo a uma anélise descritiva de
frequéncia foi possivel criar escaldes de idades com percentagens cumulativas e intervalo de
idades semelhantes, sendo estes: até aos 22 anos (26%); dos 23 aos 28 anos (26.8%); dos 29
aos 35 anos (20%); superior a 36 anos (27.2% ). Em relag@o ao nivel de habilitagdes literarias
1.3% tem inferior ao 12° ano, 12.8% tem o equivalente ao 12° ano, 45.1 % tem ou estd a fazer
uma licenciatura, 10.6% tem uma po6s-graduacao, 29.4% tem ou estd a fazer um mestrado e

0.9% tem doutoramento.

Delineamento

Estudo quase experimental fatorial 2x2, com manipulacio de duas variaveis
independentes: o tipo de agente de selecdo (humano ou inteligéncia artificial) e o resultado do

processo de selecao (aceite ou rejeitado).
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Todos os itens foram respondidos numa escala tipo Likert de 1 = Discordo

Totalmente a 5 = Concordo Totalmente.

Justi¢a procedimental

A percecdo de justica procedimental foi avaliada adaptando 11 itens da escala

Selection Procedural Justice Scale (SPJS) de Bauer et al. (2001). Quatro itens da sub-

dimensdo Relevancia para o Trabalho (o = .84), 4 itens da Oportunidade de Desempenho (o =

.96) e 3 itens da dimensdo Consisténcia (o = .83).

Tabela 1

Escala de Justica Procedimental

RT 1

RT 2
Relevéancia para
o Trabalho RT 3

Ter um bom desempenho durante este processo de selegdo significa que
uma pessoa pode desempenhar bem um trabalho.

Uma pessoa que tem um bom desempenho durante este processo de selecao
sera um bom funcionario.

Seria claro para qualquer pessoa que este processo de selecdo esta
relacionado com o trabalho.

RT 4 O contetdo do processo de selegdo esta claramente relacionado com o
trabalho.
OD 1 Eu realmente poderia demonstrar as minhas habilidades e capacidades

Oportunidade de  OD 2
desempenho

oD 3

durante este processo de selecdo.

Este processo de recrutamento permitir-me-ia mostrar quais sao as minhas
competéncias profissionais.

Este processo de recrutamento da aos candidatos a oportunidade de mostrar
o0 que realmente sabem fazer.
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OD 4 Eu seria capaz de mostrar o que sei fazer durante o processo de selegao.
Cl1 Este processo de recrutamento seria administrado da mesma forma a todos
os candidatos.
Consisténci C2 Nao ha diferenca na forma como este processo de recrutamento sera
onsisténcia .. . .
administrado a diferentes candidatos.
C3 Esta organizac@o ndo faria qualquer disting@o na forma como trata os

candidatos.

Atragdo organizacional

A atracdo organizacional foi analisada gragas a 4 itens (o = .95) de uma sub-escala da

Organizational Attraction Scale (OAS) (Highhouse et al., 2003).

Tabela 2

Escala de Atrag¢ao Organizacional

Atragdo
Organizacional

AO 1
AO 2
AO 3

AO 4

Para mim, esta empresa seria um 6timo local para trabalhar.

Esta empresa ¢ atrativa para mim como local de trabalho.
Estou interessado/a em saber mais sobre esta empresa.

Um trabalho nesta empresa ¢ atrativo para mim.

Intencgdo de ficar com o trabalho

A intencdo de ficar foi avaliada por outra sub-escala de 4 itens (o =.90) da OAS.
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Tabela 3

Escala de Intencdo de Ficar

IP 1 Eu aceitaria uma oferta de emprego desta empresa.

Ip 2 Esta empresa seria uma das minhas primeiras escolhas como empregador.
Intencao de ficar . . .

IP 3 Se esta empresa me convidasse para uma entrevista de emprego, eu iria.

IP 4 Eu recomendaria esta empresa a um amigo que esta a procura de emprego.

Intencgdo de litigio

A intengdo de litigio foi medida através de 4 itens (a = .95) desenvolvidos por

Stoughton et al. (2015).

Tabela 4

Escala de Intengdo de Litigio

IL 1 Uma organizacdo que utiliza um processo de selecdo como este
provavelmente seria processada pelos candidatos.
IL 2 Penso que os candidatos poderiam processar uma empresa que utilizasse
5 um processo de selecdo como este.
Intengao de ; N . .. ,
litioi IL 3 Se este método de selegdo se tornar mais amplamente utilizado, havera
itigio - , e
8 um aumento no nimero de processos judiciais contra os empregadores

IL 4 Eu teria uma maior probabilidade de processar uma organizacao que
utilizasse um método de selecdo como este do que uma que nao o fizesse.

Os instrumentos e cenarios utilizados foram idénticos aos aplicados no estudo 1 de

Acikgoz et al. (2020).
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Procedimento

O autor principal foi contactado e forneceu a adaptacao dos itens utilizados no artigo
mostrando-se disponivel para responder a qualquer duvida. Efetuou-se, entdo, apenas a
tradugdo dos itens e cendrios para portugués europeu, tendo sido feita uma primeira tradugdo

para portugués seguida de uma retroversao para o inglés.

A recolha de dados foi feita através de um questionario desenvolvido na plataforma
QualtricsXM e divulgado em redes sociais como WhatsApp, Instagram e LinkedIn. O
inquérito esteve online entre novembro de 2023 e janeiro de 2024 com um total de 424
respostas. A amostra foi de conveniéncia, voluntaria e ndo probabilistica, obtida através do
método bola de neve, ja que o questionario foi disponibilizado nas redes sociais pedindo que

partilhassem pela sua rede de contactos.

O questionario foi dividido em sec¢des, tendo na pagina inicial uma breve explicacdo
do objetivo do estudo, duragdo aproximada do mesmo, termo de confidencialidade
destacando o anonimato, confidencialidade dos dados e a participagdo voluntaria. Foi
também feito um agradecimento prévio e fornecido um contacto em caso de diivida em
relacdo ao estudo. Para avangar solicitou-se que confirmasse a leitura das instrucdes e

expressasse 0 seu consentimento em participar.

De seguida foram apresentadas perguntas sociodemograficas, tais como: género

bR 1Y b1

(“feminino”, “masculino”, “outro” com resposta aberta e “prefiro ndo dizer”), idade (resposta

9 ¢ b1

aberta) e habilitagdes literarias (“inferior a 12° ano”, “igual a 12° ano”, “licenciatura”, “p0os-

b 1Y

graduacdo”, “mestrado”, “doutoramento’).

Em seguida, o participante foi informado que seria apresentado um cendrio para ler

atentamente e responder as questdes colocadas depois, como se tivesse passado pelo evento
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descrito. Posteriormente ¢ apresentado um de quatro cendrios: um processo de selecao
tradicional com humanos, em que no fim o participante foi aceite e no outro rejeitado ou um
processo de selecao com IA, em que num foi aceite e no outro rejeitado. De forma a avangar

foi necessario dizer que leu o cendrio atentamente. (Anexo A)

Na sec¢do seguinte foram apresentados os itens das escalas mencionadas acima,
pedindo que indicassem o grau de concordancia com as afirmagdes. As escalas apareceram
sempre na mesma ordem, sendo que os itens foram aleatorizados. O questiondrio comega
com a escala de Justi¢a Procedimental, apresentando-se as sub-dimensdes Relevancia para o
Trabalho, Oportunidade de Desempenho e Consisténcia, nesta ordem. Em seguida passou
para os itens de Atracdo Organizacional, Inten¢do de Ficar, e finalmente, Intengdes de

Litigio.

Em tltimo lugar foi apresentado um agradecimento pela participagao.

Procedimento de andlise de dados

Quando o questionario foi fechado, a base de dados foi descarregada para o software

IBM SPSS Statistics e Jamovi de forma a proceder a analise dos mesmos.

Primeiramente, tendo descarregado a base de dados para o software IBM SPSS
Statistics foi feita uma primeira observag¢ao dos dados e limpeza dos mesmos, seguindo o
critério de exclusdo de ndo ter terminado o questionario na sua totalidade. Através deste
critério o nimero da amostra passou de 424 para 235 e foi confirmado que nenhum menor de
idade tinha respondido ao questionario. Pelo SPSS foi possivel caracterizar a amostra, como
explicitado na secc¢ao dos participantes, analisando médias de idades, percentagem de

resposta de cada género e analise do nivel de habilitagdes literarias da amostra. Foram
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também criados intervalos de idades para mais tarde na analise poderem observar-se padrdes

de respostas.

Posteriormente, com a base de dados limpa, descarregamos entdo para o software
Jamovi de modo a fazer a andlise das qualidades psicométricas das 4 escalas utilizadas. Num
primeiro momento, examinou-se a validade das escalas utilizando como valores de referéncia
do ajustamento os referidos por Mardco (2018): x*/df mau quando > 5, sofrivel quando
12, .5], bom quando [1, 2[ e muito bom quando ~ 1; CFI mau quando < 8, sofrivel quando
[.8, .9[, bom quando [.9,.95] e muito bom quando > 95. Por fim, o RMSEA quando >.10
considerado ajustamento inaceitavel, ].05 ; .10] ajustamento bom e < .05 ajustamento muito

bom.

De seguida, verificou-se a fiabilidade das escalas em estudo de modo a validar as
qualidades métricas das mesmas, recorrendo-se a analise do a de Cronbach. Segundo Mardco
(2018) devem ter-se como valores de referéncia: o = .9 excelente fiabilidade de medida,

a = .8 corresponde a um bom indicador, a = .7 indicador satisfatorio, o = .6 corresponde um

fraco indicador e, finalmente, um o < .6 fiabilidade da medida inaceitavel.

Por fim, procedeu-se a estatistica descritiva das variaveis em estudo e respetivas
correlacdes, sendo » = entre 1 a .8 (positivo ou negativo) correlacdo perfeita, » = entre .7 € .5
(positivo ou negativo) correlacdo forte, » = entre .4 e.1 (positivo ou negativo) correlagao
moderada e » = 0 uma correlagdo nula (Mardco, 2018). Procedeu-se a uma ANOVA Two-
Way onde se teve em conta os pressupostos de normalidade e da homogeneidade das
variancias para realizar a andlise de diferencas de médias entre variaveis. Sob o pressuposto
da normalidade, dado que a amostra contém mais de 50 individuos, € possivel presumir uma
distribuicdo normal conforme o Teorema Central do Limite, segundo Mar6co (2010). No que

diz respeito ao critério de homogeneidade das variancias, este ¢ considerado atendido quando



p > .05 (Mardco, 2010). Com esta analise, para além de analisar as diferencas entre cada
condicdo, verificou-se também se existia interacdo entre as duas varidveis independentes

(tipo de agente e resultado).

29
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Resultados
Em primeiro lugar, como descrito no procedimento, efetuou-se a analise das

qualidades psicométricas das 4 escalas utilizadas com recurso ao software Jamovi.

Analise das qualidades psicométricas

Escala da percecio de justica procedimental

Validade

Realizou-se uma andlise fatorial confirmatoria (AFC) seguindo a estrutura teorica de 3
fatores. De um modo geral, observou-se um ajustamento sofrivel (y*/gl = 3.34, CFI = .89,
RMSEA= .10). Ao verificar os indices de modificacdo correlacionou-se os itens JP. RT4 e
JP_RT3, passando a ter um modelo que apresentou um ajustamento com niveis de bondade

bons (x*/gl = 1.79, CFI = .95, RMSEA= .06)

Tabela 5

Validade Fatorial do Modelo Teorico — Percegdo de justica procedimental

x gl CFI RMSEA

Modelo Teorico Inicial — multidimensional 3.34 .89 .10

Modelo Tedrico Ajustado — multidimensional ~ 1.79 95 .05
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Fiabilidade

Procedendo a analise de fiabilidade, de forma a observar a consisténcia interna da
escala, apresentaram-se os seguintes valores para cada uma das trés dimensdes: Relevancia
para o Trabalho a = .68; Oportunidade de Desempenho o = .82; Consisténcia o = .79

representando um bom indicador de fiabilidade da medida (Mar6co, 2018).

Atragdo organizacional

Fiabilidade

Tendo apenas 4 itens nesta escala foi unicamente feita a analise de fiabilidade da medida

obtendo um a = .91 podendo entdo considerar-se uma medida com excelente fiabilidade.

Intencgoes de ficar

Fiabilidade

Foi simplesmente feita uma analise da consisténcia interna resultando num a = .79
considerado satisfatorio e, tendo em conta que a elimina¢do de nenhum item aumentaria o o

de Cronbach, foram mantidos todos os itens.

Intencgoes de litigio

Fiabilidade

Por fim, a escala de Intencdo de Litigio obteve um a = .89, classificado como bom indicador
de fiabilidade da medida. Efetuou-se apenas a andlise de consisténcia interna, por ser uma

escala com 4 itens.
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Estatistica Descritiva das Variaveis em estudo e Correlacoes

Procedeu-se a uma andlise descritiva das variaveis em estudo de forma a perceber as
respostas dos participantes. Na globalidade, os participantes ndo revelaram ter opinides fortes
em relagdo a nenhuma das dimensdes, ja que as suas respostas estdo, em todas as variaveis,

muito proximas do ponto central da escala.

De seguida, executou-se uma analise da associa¢do entre variaveis. Podemos verificar
uma associagdo moderada e estatisticamente significativa nas seguintes associacdes com
Relevancia para o Trabalho: Atragdo Organizacional (r = .48, p <.01) e Intenc¢ao de Ficar
(r=.45, p <.01). Ja a associagdo entre Relevancia para o Trabalho e Oportunidade de
Desempenho ¢ forte e estatisticamente significativa (r = .53, p <.01), portanto, quando a
relevancia para o trabalho aumenta, a oportunidade de desempenho também aumenta. Esta
ultima apresenta associagdes moderadas e estatisticamente significativas com: Atracao
Organizacional (r = .49, p <.01) e Intengdo de Ficar (r = .41, p <.01). A varidvel Atragdo
Organizacional evidencia associacdo estatisticamente significativa forte com Intengao de
Ficar (r = .73, p <.01). Todas as associa¢des supra mencionadas sdo positivas, ou seja,
movem-se na mesma direcdo, quando uma variavel aumenta a outra tende a aumentar.
Constataram-se associacdes negativas fracas estatisticamente significativas entre Intencao de
Litigio: Relevancia para o Trabalho (» =-.17, p <.01) e Oportunidade de Desempenho
(r=-.23, p <.01). No caso da associacao entre Intencao de Litigio com Atracao
Organizacional (r = -.30, p <.01) e com Intencdo de Ficar (» =-.38, p <.01) foram
moderadas e estaticamente significativas. Por exemplo, quando um candidato tem alta
intencdo de litigio existe menor atragdo organizacional e vice-versa. Foi igualmente

encontrada uma associagdo inversa fraca estatisticamente significativa entre Consisténcia e
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Intencdo de Ficar (r=-.17, p <.01), ou seja, quanto maior a percecao de consisténcia menor

a intencao de ficar.

Tabela 6

Meédias, Desvios-padrdo e Associagdo entre as varidveis

M DP 1 2 3 4 5 6

1. Relevancia para o

trabalho 296 .68 (.68)
2. Oportnidadede —, (- J¢ 53 (82)

desempenho
3. Consisténcia 335 .90 .01 -.09 (.79)

Atragdo 285 .79 48%F  49%  _12 (91)

organizacional
5. Intengdo de ficar  3.12 .65 A5HE 4]k o WA K (.79)
6. Intengdo de litigio 2.72 .87 S 17*% -23%% 03 -30%*  -38%%  (.89)

**A correlagdo ¢ significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades).

() o de Cronbach

Analise de diferencas de médias entre grupos

Tendo como objetivo avaliar o impacto das variaveis sociodemograficas nas variaveis
em estudo, conduziram-se os testes ANOVA e T-Test, identificando-se diferencas
significativas em determinadas variaveis. Todas as varidveis mencionadas tiveram os

pressupostos verificados e sdo consideradas diferengas estatisticamente significativas.

Foram identificadas diferencas estatisticamente significativas entre os grupos de
idades e a variavel Relevancia para o Trabalho. De forma a precisar mais as diferencas,
procedeu-se a um teste post-hoc que nos permitiu constatar que as diferengas significativas

foram entre as faixas etarias: até aos 22 (M = 3.22, DP = 0.08) anos, 29 a 35 anos (M = 2.71,
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DP =0.11) e mais de 36 anos (M = 2.84, DP = 0.08). Tendo em conta estes resultados, a
questao de investigagdo sobre diferengas na idade foi sustentada pela nossa amostra, ja que a

populacdo mais nova considera ter maior relevancia para o trabalho do que a restantes.

Foram encontradas diferengas estatisticamente significativas na Oportunidade de
Desempenho por género (F107) = 7.67, p < 0.05), indicando que os homens (M = 2.85,
DP = 0.77) percebem uma maior oportunidade de desempenho nas entrevistas em
comparagdo com as mulheres (M = 2.53, DP = 0.77). A variavel atracdo organizacional nao
foi testada entre grupos devido a ndo observancia da homogeneidade das variancias

(p < 0.05).

Além disso, observaram-se diferengas significativas na Inten¢do de Ficar entre
géneros (Fq28) = 8.779, p < 0.05), com os homens (M = 3.32, DP = 0.56) demonstrando

maior interesse em permanecer com a vaga do que as mulheres (M = 3.06, DP = 0.67).

Quanto a Intencdo de Litigio também se encontraram diferencas significativas por
género (F05) = 5.18, p < 0.05), onde as mulheres (M = 2.80, DP = 0.86) mostraram maior
propensao ao litigio em comparagdo com os homens (M = 2.50, DP = 0.89). A questdo de
investigacdo levantada anteriormente relativamente a diferengas entre géneros foi observada,
uma vez que homens percebem maior oportunidade de desempenho nas entrevistas e
demonstram maior interesse em permanecer com a vaga, enquanto as mulheres apresentam

maior propensao ao litigio.
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Diferencas entre grupos

De modo a identificar os possiveis efeitos das variaveis independentes, tipo de agente
(humano vs TA) e o resultado do processo (aceite vs rejeitado), nas varidveis dependentes em

estudo realizaram-se diversas ANOVA Two-Way.



Tabela 7

ANOVA Two-Way
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Relevincia para o
trabalho

Oportunidade de
desempenho

Consisténcia

Atracio
organizacional

Intencio de ficar

Intencao de litigio

Tipo de Agente Resultado Interacio
(Humano versus 1A) (Aceite versus Rejeitado) Tipo de Agente*Resultado
Teste M¢édia Teste Médias Teste
F, 231 =5.67,; M numano = 3.08 F,231=8.27,; M Aceite =3.10 Fa, 231 = .47; p = .496; 1= .002

p=.018; n*=.024

Fa,231y=9.82;

p=.002; n?=.041

Fa,231=21.16;

p <.001; n?=.084

Fa,231)=19.80;

p <.001; ?=0.79
Fa,231)=12.14;
p <.001; n?=.050

Fa, 231 =6.30;
p=.013;12=.027

Mia=2.87

M Humano = 2.79
Mia=2.48

M Humano = 3.06
Mia=3.58

M Humano = 3.09
Mia=2.67

M Humano = 3.30
Mia=3.01

M Humano = 2.56
Mia=2.85

p=.004; n?=.035

Fa,231)=11.63;

p <.001; n?=.048

Fa, 231 =.81;
p=.370;n?=.003

Fa,231)=26.32;

p <.001; n?=.102

Fa,231)=12.94;

p<.001;n?=.053

Fa,231)=2.96;
p=.087;1?=.013

M Rejeitado =2.85

M Aceite =2.81
M Rejeitado =2.47

M Aceite =3.12
M Rejeitado =2.63

M Aceite =3.30
M Rejeitado =3.01

Fa,231=.13; p=.722; n*=.001

Fa,21=2.12; p=.147; n*= .009

Fa,231=1.11; p=.293; n>=.050

Fa, 231 =.69; p = .406; n*= .003

Fa,231)=.06; p = .812; n*=.000
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Na Relevancia para o Trabalho identificou-se um efeito principal significativo do tipo
de agente, F (1, 231) =5.67, p =.018, 2 =.024, indicando que os participantes que
interagiram com um humano (M = 3.08) relataram maior relevancia para o trabalho do que
aqueles que interagiram com [A (M = 2.87). Além disso, houve um efeito principal
significativo do resultado do processo, F' (1, 231) =8.27, p =.004, 2 =.035, sendo que
participantes aceites (M = 3.10) relataram maior relevancia para o trabalho do que os
rejeitados (M = 2.85). No entanto, ndo houve interagdo significativa entre o tipo de agente e

resultado, F (1, 231) =47, p =.496, n2 =.002.

Relativamente a Oportunidade de Desempenho, os resultados mostraram um efeito
principal significativo do tipo de agente, F' (1, 231) =9.82, p=.002, #2=.041, com
participantes que interagiram com um humano (M = 2.79) a percecionarem maior
oportunidade de desempenho do que aqueles que interagiram com IA (M = 2.48). Também foi
observado um efeito principal significativo do resultado do processo, F' (1, 231) =11.63, p
<.001, 2 =.048, em que participantes aceites (M = 2.81) percecionaram maior Oportunidade
de Desempenho do que os rejeitados (M = 2.47). A interacdo entre tipo de agente e resultado

ndo foi significativa, F' (1, 231) = .13, p =722, 2 =.001.

Para a variavel Consisténcia detetou-se um efeito principal significativo do tipo de
agente, F'(1,231) =21.16, p <.001, 2 =.084, com participantes que interagiram com IA (M
= 3.58) a relatarem maior consisténcia no processo do que aqueles que interagiram com um
humano (M = 3.06). Nao foi detetado um efeito principal significativo do resultado do
processo, F' (1, 231) =.81, p =.370, #2 =.003, nem uma interacdo significativa entre tipo de

agente e resultado, F (1, 231) =2.12, p =.147, 2 =.009.

A Atragao Organizacional apresentou um efeito principal significativo do tipo de

agente, F' (1, 231) =19.80, p<.001, #2 =.079, indicando que participantes que interagiram
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com um humano (M = 3.09) apresentaram maior atra¢ao organizacional do que aqueles que
interagiram com IA (M = 2.67). O efeito principal do resultado do processo também foi
significativo, F' (1, 231) =26.32, p<.001, 2 =.102, com participantes aceites (M = 3.12) a
apresentarem maior atragdo organizacional do que os rejeitados (M = 2.63). Nao houve

interagdo significativa entre tipo de agente e resultado, F (1, 231) =1.11, p =293, 2 =.050.

A Intenc¢do de Ficar teve um efeito principal significativo do tipo de agente, F' (1, 231)
=12.14, p<.001, 2 =.050, com participantes que interagiram com um humano (M = 3.30) a
demonstrarem maior inten¢do de ficar do que aqueles que interagiram com IA (M = 3.01). O
efeito principal do resultado do processo também foi significativo, F (1, 231) =12.94, p<.001,
n2 =.053, com participantes aceites (M = 3.30) a demonstrarem maior intencao de ficar do
que os rejeitados (M = 3.01). A interacdo entre tipo de agente e resultado nao foi significativa,

F(1,231)=.69, p =406, 2 =.003.

Finalmente, na Intencdo de Litigio, houve um efeito principal significativo do tipo de
agente, F' (1, 231) =6.30, p =.013, #2 =.027, indicando que participantes que interagiram com
um A (M = 2.85) relataram maior inten¢do de litigio do que aqueles que interagiram com um
humano (M = 2.56). Nao houve efeito principal significativo do resultado do processo, F (1,
231) =2.96, p =.087, n2 =.013, nem interagao significativa entre tipo de agente e resultado, '

(1,231)=.06, p =.812; #2 =.000.
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Discussao

A implementagdo da IA no quotidiano constitui uma inovagao de crescimento
exponencial, que estd a ser progressivamente integrada nos RH, incluindo nos processos de
recrutamento e selecdo. Como se trata de uma tecnologia recente e pouco compreendida pela
generalidade das pessoas, gera, naturalmente, uma certa apreensao. Este estudo tem, entdo,
por objetivo perceber se a percecao de justica procedimental, a atratividade organizacional, a
intencdo de litigio e a inteng¢do de continuar no processo variam consoante o tipo de agente
(humano versus IA) e o resultado (aceite versus rejeitado). Foram também analisadas
diferengas nos resultados, comparando dados sociodemograficos como idade, género e
habilitacdes literarias. Utilizou-se um questionario aplicado a uma amostra bola de neve,

resultando em 235 respostas de participantes voluntarios entre os 18 e os 81 anos.

A analise de fiabilidade das escalas revelou bons indicadores de consisténcia interna,
embora ligeiramente inferiores aos encontrados por Acikgoz et al. (2020), o que pode ser

atribuido as diferengas na dimensao das amostras entre os estudos.

Os resultados confirmam parcialmente H1, ao revelar que os participantes com o
cenario humano tendem a apresentar perce¢des mais positivas nas dimensdes de Relevancia
para o Trabalho, Oportunidade de Desempenho, Atragdo Organizacional e Intengdo de Ficar.
As hipoteses Hlc e H1f foram rejeitadas, pois nas dimensdes de Consisténcia e Intenc¢ao de
Litigio o agente IA obteve resultados mais positivos. A hipdtese 2 foi igualmente
parcialmente confirmada, uma vez que apenas nas dimensdes de Consisténcia e Intengdo de
Litigio (H2c e H2f) ndo foram obtidos resultados estatisticamente significativos. Em todas as
outras dimensdes, os resultados foram estatisticamente significativos e revelam que os
participantes aceites t€ém percegdes mais positivas do que os participantes rejeitados.

Contrariamente, a H3 foi totalmente rejeitada, uma vez que ndo se verificou nenhuma
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interagdo estatisticamente significativa entre o tipo de agente e o resultado, em todas as
dimensdes analisadas. Relativamente a Hipotese 4, que previa diferencas significativas na
percegdo de justica com base nos niveis de escolaridade, ndo se encontrou sustentacao
estatistica. Esta auséncia de diferencas vai contra os estudos anteriores que indicavam uma
maior sensibilidade a justi¢a procedimental nos individuos com maior nivel de habilita¢des
literarias (Wang et al., 2020); esta conclusdo pode ser explicada por a maioria da amostra

presente ter um nivel de instru¢do minimo de licenciatura.

Além das hipdteses testadas, foram igualmente levantadas questdes de investigacao
sobre diferencas de perce¢ao de justica baseadas em género e idade no contexto do uso de [A
em processos de selecdo. Os resultados indicaram que homens percecionam maiores
oportunidades de desempenho nas entrevistas conduzidas por humanos e demonstram maior
interesse em permanecer com a vaga, enquanto mulheres mostram uma maior propensao ao
litigio. Estes resultados sugerem que as dinamicas de género podem influenciar a forma como
os candidatos reagem aos processos de selecdo, alinhando-se com a literatura, que indica que
as mulheres podem ser mais criticas em relagdo a procedimentos percecionados como
injustos (McCarthy et al., 2013; Schinkel et al., 2013). E relevante salientar que a disparidade
entre a amostra feminina (173 participantes) e masculina (62 participantes) neste estudo pode
ter influenciado os resultados. Relativamente a varidvel idade, os resultados indicam que a
populacdao mais jovem perceciona maior relevancia para o trabalho no processo mediado por
IA do que os participantes mais velhos. Este resultado pode refletir uma maior adaptagao ou
afinidade da gerag@o mais nova com tecnologias avancadas, como sugerido por estudos que
discutem a relagdo entre a idade e a aceitagdo de novas tecnologias no local de trabalho

(Kochling et al., 2023).
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Estas observacdes sdo fundamentais para entender as nuances da perce¢do de justica e
podem auxiliar as organizagdes a adaptarem os seus processos de recrutamento e selecdo, de
modo a atender melhor as expectativas de diferentes grupos demograficos, garantindo assim

processos mais inclusivos e justos.



42

Conclusao

Implicacdes tedricas e praticas

As implicacdes teoricas deste estudo destacam a importancia de explorar a perce¢ao
dos candidatos durante os processos de selecdo. Ademais, ¢ importante explorar a perce¢ao
de justica dependendo da aceita¢do ou rejei¢do no mesmo e dependendo se ¢ mediado por [A
ou humano. O crescente nimero de publicacdes sobre este tema reflete a relevancia
emergente da [A e este estudo contribui para a compreensao de como a [A esté a ser
percebida em contextos de sele¢cdo em Portugal, um mercado onde esta tecnologia ainda ¢
pouco comum. Reconhecer e perceber essas percecdes ¢ crucial, pois a implementagdo da TA
em processos de selecdo ¢ uma inevitabilidade e o seu impacto precisa de ser minimizado

através de praticas informadas e ajustadas.

Do ponto de vista pratico, os resultados obtidos demonstram a importancia de refletir
sobre o impacto da implementacdo da IA nos processos de selegdo para garantir que estes
sejam percebidos como justos e eficazes. Isso pode implicar a formacao de recrutadores, uma
maior importancia dada ao feedback, seja ele positivo ou negativo, de forma a atenuar
percegdes mais negativas do processo, o desenvolvimento de diretrizes claras e a educagao
sobre o uso de A, visando a transparéncia e a equidade. Além disso, podera ser importante
equilibrar a avalia¢do entre humanos e IA, de forma a que o candidato tenha alguma
interacdo humana, por exemplo, no feedback, auditar regularmente os algoritmos para evitar
vieses e adaptar os processos de selegdo para atender as necessidades de diferentes grupos
demograficos. E essencial, também, manter uma comunicago clara e consistente, mostrando
disponibilidade para esclarecer eventuais questdes sobre os critérios que levaram a rejei¢ao
do candidato, de modo a que este percecione a decisdo como ponderada e baseada em

parametros que se associam a um processo justo. Através destas medidas as organizagdes
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poderdo garantir processos de recrutamento mais inclusivos e justos, melhorando a perce¢ao

de justica e a satisfacdo dos candidatos.

Limitacoes e estudos futuros

A presente investigagdo enfrentou algumas limitagdes que podem ter influenciado os
resultados obtidos e fornecido dire¢des para estudos futuros. Uma dessas limitagdes foi a ndo
inclusdo das areas de estudo dos participantes no questiondrio. Esta omissao pode ter
impactado a percecdo sobre a adequacdo das perguntas técnicas nas entrevistas mediadas por
IA. Por exemplo, individuos provenientes de areas técnicas podem considerar uma entrevista
como inadequada na auséncia de perguntas técnicas especificas, atribuindo essa inadequacao
a metodologia, e ndo necessariamente a utilizagao da IA. Por outro lado, candidatos de 4reas
sociais poderdo sentir maior impacto devido a falta de contacto humano durante o processo
de sele¢do. Deste modo, ¢ proposto que estudos futuros tenham em conta esta limitagdo e que
seja possivel comparar participantes de diferentes areas de estudo ou trabalho, em relacdo a

percegdo de justica procedimental de um processo com A ou humano.

Adicionalmente, alguns participantes expressaram a necessidade de manter o cenario
da investigagdo constantemente visivel durante a aplicacdo do questiondrio. A falta de
visibilidade continua do cenario pode ter contribuido para confusdes ou dificuldades na
compreensdo completa do contexto em que as questdes estavam inseridas, potencialmente
afetando as respostas dos participantes. E entdo realgada a importancia de estudos futuros que
queiram seguir o mesmo método de aplica¢do, permitirem que o participante tenha sempre

acesso ao cenario.

Embora o uso de cendrios hipotéticos seja amplamente reconhecido como uma

metodologia valiosa para explorar percegdes, sentimentos, atitudes e comportamentos em
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situacdes simuladas da vida real, estes possuem a limitacao de ndo envolverem consequéncias
reais para os participantes. Isso pode levar a uma menor imersao ou ao ceticismo sobre a
seriedade do processo, uma vez que os participantes estdo cientes de que nao estdo a ser
realmente avaliados (Taylor, 2005). Este aspeto pode, em algum grau, distorcer a forma como
a IA ¢ percebida no contexto de selegdo. Seria de grande relevancia realizar-se um estudo

futuro aplicado em contexto real de entrevista.

Face ao crescimento continuo da IA nos RH, ¢ imperativo que investiga¢des futuras
repitam esta analise, com o intuito de observar se as respostas dos candidatos se tornam mais
positivas a medida que se familiarizam com esta tecnologia. Estudos longitudinais poderiam
ser particularmente Uteis para capturar mudangas nas percecdes ao longo do tempo e avaliar a

eficacia das intervengdes destinadas a aumentar a aceitacdo da IA nos processos de selecao.
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Anexos
Questionario criado no Qualtrics
- Consentimento
Cons. 9 *x

B indo(a)! Caro(a) particip

O presente questiondrio surge no ambito de uma dissertagdo para finalizar o Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes no Ispa.
Este questiondrio tem a duragdo aproximada de 5 min.
Recordo que a sua participagdo é voluntdria. No existem respostas certas nem erradas. Todas as informag&es e dados recolhidos sdo confidenciais e anénimos.

Nenhuma informagdo pessoal sera divulgada. As respostas serdo analisad icamente de forma agregada, sendo as utilizadas somente para fins de
investigagdo cientifica.

Agradeco desde ja a sua disponibilidade e colaboragdo.
Caso tenha alguma questdo relacionada com este estudo, podera entrar em contacto com Carmo Belo pelo email bellocarmo@gmail.com

Lias instrugBes deste questionario e aceito participar

~  Questdes_sociodemograficas

Q_sb
De seguida, serd pedido que responda a algumas questdes sobre si.

Sexo *
Indique o seu género:

Feminino

Masculino

Outro

Prefiro ndo dizer

Idade *
Indique, em anos, a sua idade: (ex: 43)

) Hab_acad *
Indique o seu nivel de escolaridade:
Inferior a 12° ano
Igual a 12° ano
Licendatura
Pés graduacdo
Mestrado

Doutoramento

~  Instrutes

Inst

Na préxima pégina, vai-lhe ser pedido que leia um curto cendrio descrevendo uma situagdo de candidatura de emprego. Por favor, imagine que passou pelos eventos
descritos ao 1&-los. Em seguida, serdo feitas algumas perguntas sobre as suas reagges a situagdo.



Cenério_1
Hu_A Q%
Imagine que esta a candidatar-se a um cargo pelo qual tem um grande interesse. Pedem-lhe que submeta o seu curriculo ao Diretor de Recursos Humanos. O Diretor
de Recursos Humanos analisa o seu curnculo e considera que esta quahﬁcado para a préxima etapa do p de selegdo. i lhe uma
ial com o seu pervisor. Durante a ial, o supervisor coloca~lhe cinco questdes estru(uradas. como “conte-me sobre uma
situagdo em que teve de melhorar um processo e como isso o ajudou na sua carreira”. Apés a ista, o supennsol ! t: e lhe por ter
vindo, dizendo que o informaréo da decisdo dentro de duas Duas depois, lhe eii que ﬁcou com o cargo.

Li 0 censrio atentamente

Cendrio_2
Hu_R ¢ %
Imagine que esté a candidatar-se a um cargo pelo qual tem um grande interesse. Pedem-lhe que submeta o seu curriculo ao Diretor de Recursos Humanos. O Diretor
de Recursos Humanos analisa o seu curriculo e considera que estd quauﬁcado paraa préxima etapa do pt de selecdo. ( solicitam-lhe uma
entrevista presencial com o seu potencial supervisor. Durante a © supervi coloca-he cinco questdes estruturadas, como “conte-me sobre uma
situagio em que teve de melhorar um processo e come isso o ajudou na sua carreira”. Ap6s a entrevista, o supervisor levanta-se, cumprimenta-o e agradece-the por ter
vindo, dizendo que o informardo da decisio dentro de duas Duas depois, lhe e i que ndo ficou com o cargo.

Li o cendrio atentamente

Cenério_3

1A_A T ox

Imagine que esta a candidatar-se a um cargo pelo qual tem um grande interesse. Pedem-lhe para submeter o seu curriculo no site da empresa. O site informa-o de que
o seu curriculo serd analisado através de um software de inteligéncia artificial. Este software avalia as suas qualificacdes para o cargo usando um algoritmo avangado e

decide avangar com o p de selegdo. i é-lhe enviado um link por e-mail para iniciar uma entrevista utilizando a cdmara do seu computador.
Durante a ista a distancia, o software de inteli ia artificial coloca-lhe q como "conts sobre uma situagdo em que teve de melhorar um
processo e como isso o ajudou na sua carreira”. As suas resp sdo no e depois it pelo software de inteligéncia artificial com base no
tom de voz, il de faciais e (do da resposta. O software de inteligéncia artificial faz entdo uma recomendacdo ao gestor de

Duas depois, lhe e que ficou com o cargo.

Li o cendrio atentamente

Cenério_a

R ¢ %
Imagine que estd a candidatar-se a um cargo pelo qual tem um grande interesse. Pedem-the para submeter o seu curriculo no site da empresa. O site informa-o de que
0 seu currfculo serd analisado através de um software de inteligéncia artificial. Este software avalia as suas qualificagbes para o cargo usando um algoritmo avangado e
decide avangar com o processo de selecio Posteriormente, é-Lhe enviado um link por e-mail para iniciar uma entrevista utilizando a cdmara do seu computador.
Durante a entrevista & distinda, o software de inteligéncia artificial coloca-lhe questdes estruturadas, como “conte-me sobre uma situagio em que teve de melhorar
um processo e como |sso 0 ajudou na sua carreira”. As suas respostas sdo gravadas no computador e depois avaliadas pelo software de inteligéncia artificial com base
no tom de voz, rec de expi faciais e da resposta. O software de inteligéndia artificial faz entdo uma recomendagio ao gestor de
recrutamento. Duas semanas depois, telefonam-lhe e informam-no que ndo ficou com o cargo.

Li o cendrio atentamente
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itens

JP-RT
Indique, por favor, o seu grau de ia em relacdo as i afirmagdes:

Né&o concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo
Ter um bom desempenho durante esta
entrevista significa que uma pessoa
pode desempenhar bem um trabatho.
Uma pessoa que tem um bom
desempenho durante esta entrevista
serd um bom funciondrio.
Seria claro para qualquer pessoa que
esta entrevista estd relacionada com o
trabalho.

O conteddo da entrevista estd
claramente relacionado com o trabalho.

JP-0D
Indique, por favor, o seu grau de em relagdo as

Né&o concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo
Eu realmente poderia demonstrar as
minhas habilidades e capacidades
durante esta entrevista.
Esta entrevista iria permitir-me mostrar
quais sdo as minhas competéncias
profissionais.
Esta entrevista da aos candidatos a
oportunidade de mostrar o que
realmente sabem fazer.
Eu seria capaz de mostrar o que sei
fazer durante a entrevista.

JpP-c
Indique, por favor, o seu grau de concordancia em relacdo as seguintes afirmacdes:

Néo concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo Concordo

Esta entrevista seria administrada da
mesma forma a todos os candidatos.
N&o ha diferenca na forma como esta
entrevista serd administrada a
diferentes candidatos.
Esta organizacdo ndo faria qualquer
disting&o na forma como trata os
candidatos.

- Page Break -

AO

Indique, por favor, o seu grau de concordancia em relacdo as seguintes afirmagdes:

Néo concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo Concordo

Para mim, esta empresa seria um étimo
local para trabathar.

Esta empresa € atrativa para mim como
local de trabalho.

Estou interessado/a em saber mais
sobre esta empresa.

Um trabalho nesta empresa é atrativo
para mim.

P
Indique, por favor, o seu grau de concordancia em relacdo as seguintes afirmagdes:

Néo concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo Concordo

Eu aceitaria uma oferta de emprego
desta empresa.
Esta empresa seria uma das minhas
primeiras escolhas como empregador.
Se esta empresa convidasse-me para
uma entrevista de emprego, eu iria.
Eu recomendaria esta empresa a um
amigo que esta & procura de emprego.

v %
Concordo Concordo fortemente

v %
Concordo Concordo fortemente

Concordo fortemente

Concordo fortemente

Concordo fortemente
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i ¢ %
Indique, por favor, o seu grau de concorddncia em relagio as seguintes afirmagdes:

Néo concordo nem
Discordo fortemente Discordo discordo Concordo Concordo fortemente

Uma organizago que utiliza um
processo de selego como este
provavelmente seria processada pelos
candidatos.

Penso que os candidatos poderiam
processar uma empresa que utilizasse
um processo de sele¢do como este.
Se este processo de selegdo se tormar
mais amplamente utilizado, havera um
‘aumento no ndmero de processos
judiciais contra os empregadores.

Eu teria uma maior probabilidade de
processar uma organizagdo que
utilizasse um processo de selegéo
como estes do que uma que ndo o
fizesse.

End of Survey

Chegou ao fim deste questiondrio. As suas respostas foram registadas.

Obrigada pela sua participacio



