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Palavras-Chave

Resumo

Palavras-chaves: Recrutamento e Selecdo, Inteligéncia

Artificial, Eficiéncia, Rapidez, Equidade, Etnia

Este estudo teve como objetivo estudar o efeito do recurso a
inteligéncia artificial no processo de recrutamento e selecao,
no que se refere a eficiéncia, rapidez e equidade. Outro dos
objetivos foi estudar o efeito moderador do género e da etnia
na relacdo entre estas varidveis. Com esta finalidade
formulam-se as seguintes hipoteses: (1) o recurso a
inteligéncia artificial tem um efeito significativo na eficiéncia
do processo de recrutamento e selecdo; (2) O recurso a
inteligéncia artificial tem um efeito significativo na rapidez
do processo de recrutamento e selecdo; (3) O recurso a
inteligéncia artificial tem um efeito significativo na equidade
do processo de recrutamento e selecdo; (4) A etnia do
candidato tem um efeito moderador na relagdo entre o recurso
a inteligéncia artificial e a equidade do processo de
recrutamento e sele¢do; (5) O género do candidato tem um
efeito moderador na relagdo entre o recurso a inteligéncia
artificial e a equidade do processo de recrutamento e selegao.

Os resultados indicam-nos que recurso a inteligéncia
artificial num processo de recrutamento e selegdo torna-o
mais eficiente, mais rapido e mais justo. Contrariamente ao
que se esperava o género € a etnia ndo tém um efeito
moderador nesta relagdo. Os resultados a obter neste estudo
trazem alguns avancos para a literatura sobre estes

constructos e a relacao entre eles.

vi



vii



Key words

Abstract

Keywords:  Recruitment and  Selection,  Artificial

Intelligence, Efficiency, Speed, Equity, Ethnicity

This study aimed to examine the effect of the use of Artificial
Intelligence (Al) in the recruitment and selection process,
specifically regarding efficiency, speed, and fairness.
Another objective was to analyse the moderating effect of
gender and ethnicity on the relationship between these
variables. To this end, the following hypotheses were
formulated: (1) the use of Al has a significant effect on the
efficiency of the recruitment and selection process; (2) the
use of Al has a significant effect on the speed of the
recruitment and selection process; (3) the use of Al has a
significant effect on the fairness of the recruitment and
selection process; (4) the candidate’s ethnicity moderates the
relationship between the use of Al and the fairness of the
recruitment and selection process; (5) the candidate’s gender
moderates the relationship between the use of Al and the
fairness of the recruitment and selection process.

The results indicate that the use of Al in recruitment and
selection processes makes them more efficient, faster, and
fairer. Contrary to expectations, gender and ethnicity do not
have a moderating effect on this relationship. The findings of
this study contribute to the literature on these constructs and

the relationship between them.
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Capitulo 1 - Introducio

J4

O recrutamento ¢ uma das fungdes mais estratégicas e desafiantes da Gestdo de
Recursos Humanos (GRH). A capacidade de atrair, identificar e selecionar talentos adequados
tem um impacto direto no desempenho organizacional e na competitividade das empresas. Nos
ultimos anos, a transformacdo digital tem revolucionado praticas empresariais em diversas
areas, ¢ o recrutamento ndo ¢ excecdo. A utilizagdo de Inteligéncia Artificial (IA) como
ferramenta para otimizar o processo de recrutamento destaca-se como uma das inovagdes mais
marcantes na drea de GRH (Blumen & Cepellos, 2023).

O tema desta tese — "De que forma o recrutamento com recurso a Inteligéncia Artificial
(IA) sera mais eficiente, mais justo e mais rapido?" — surge num contexto onde as organizacdes
enfrentam desafios crescentes para gerir um volume elevado de candidaturas, manter a
objetividade nos critérios de selecdo e, simultaneamente, reduzir o tempo necessario para
preencher vagas criticas. Estas dificuldades, agravadas pela globalizacdo e pelo mercado de
trabalho cada vez mais competitivo, tornam imperativo explorar solugdes tecnoldgicas que
potenciem a eficacia e a justi¢a do processo de recrutamento (Hmoud & Laszlo, 2019).

O estudo desta tematica ¢ altamente relevante por diversas razdes. Primeiramente, a
utiliza¢do da IA no recrutamento ¢ uma tendéncia em rapido crescimento. Estima-se que, até
2025, mais de 60% das grandes empresas implementem algum tipo de tecnologia baseada em
IA para gerir os seus processos de selegdo e recrutamento (Shein, 2023). Em segundo lugar, a
IA promete resolver questdes de equidade e imparcialidade no recrutamento, ajudando a
mitigar preconceitos inconscientes (bias), que frequentemente influenciam as decisdes
humanas (Andrews & Bucher, 2022). Em terceiro lugar, o recurso a IA pode aumentar a
eficiéncia ao automatizar tarefas manuais, como a triagem de curriculos, agendamento de
entrevistas e até a analise inicial de competéncias dos candidatos (Upadhyay & Khandelwal,
2018).

No entanto, esta inovagdo ndo estd isenta de desafios. Apesar do potencial da IA,
existem questoes €ticas e técnicas relacionadas com a transparéncia dos algoritmos, o impacto
no papel dos recrutadores humanos e a possibilidade de perpetuar preconceitos existentes, caso
os dados utilizados para treinar os sistemas sejam enviesados. Assim, torna-se crucial
compreender como a A pode ser aplicada de forma a maximizar os beneficios e a mitigar os

riscos associados.



A escolha deste tema reflete a necessidade de integrar a investigacao académica e a
pratica empresarial num dominio de inovagao tecnologica que estd a redefinir o papel dos
profissionais de recursos humanos. A presente tese propde-se, assim, a explorar de forma
aprofundada os seguintes objetivos: (1) compreender como a IA pode tornar o recrutamento
mais eficiente em termos de tempo, (2) investigar de que forma esta tecnologia pode promover
maior justica ¢ equidade no processo de selecdo, e (3) avaliar os impactos praticos na
experiéncia dos candidatos e nos resultados organizacionais.

Com este estudo, pretende-se nao s6 compreender melhor as dinamicas do recrutamento
mediado por IA, mas também oferecer recomendacdes praticas e éticas que ajudem as
organizagdes a implementar estas tecnologias de forma responsavel, maximizando os seus
beneficios € minimizando os potenciais riscos.

Esta dissertacdo encontra-se estruturada em sete capitulos, organizados de forma a
permitir uma progressdo logica desde a fundamentagdo tedrica até a apresentacdo dos
resultados, discussdo e conclusoes finais.

O Capitulo 1 — Introdugdo apresenta o enquadramento geral do tema em estudo,
sublinhando a sua pertinéncia face a crescente digitalizacdo dos processos de Gestao de
Recursos Humanos, em particular no que diz respeito ao recrutamento com recurso a
Inteligéncia Artificial (IA). Neste capitulo sdo ainda definidos os objetivos da investigagdo e
justificada a sua relevancia cientifica e pratica.

O Capitulo 2 — Revisdo da Literatura aborda os principais conceitos € contributos
tedricos que sustentam esta investigacao, estando dividido em dois grandes eixos: o primeiro
dedicado a Inteligéncia Artificial — onde sdo exploradas a defini¢do, vantagens e desvantagens
da sua aplicacdo em contexto organizacional — e o segundo centrado no recrutamento. Esta
ultima sec¢do subdivide-se em duas partes: recrutamento com recurso a IA e discriminagdo em
funcdo da etnia e do género nos processos de recrutamento e sele¢do. Este capitulo inclui
também a operacionalizagdo das variaveis em estudo e a fundamenta¢do das hipdteses
formuladas.

O Capitulo 3 — Modelo de Investigacao apresenta o modelo conceptual que orienta o
estudo, identificando as varidveis, as relagdes propostas entre elas e as hipoteses de
investigacao.

O Capitulo 4 — Metodologia descreve detalhadamente o processo metodologico seguido
nesta investigagdo. Encontra-se dividido em quatro secgdes: (i) procedimento de recolha de

dados e do método de distribuicdo do questionario; (ii) caracterizagdo da amostra; (iii)



procedimentos de analise estatistica aplicados aos dados recolhidos e (iv) instrumentos
utilizados, com particular enfoque nas suas propriedades psicométricas.

O Capitulo 5 — Resultados apresenta os dados obtidos, tanto descritivos como
inferenciais, organizados segundo as hipdteses testadas, permitindo aferir a sua confirmacao
ou rejeigao.

No Capitulo 6 — Discussao, procede-se a interpretacao dos resultados obtidos a luz da
literatura existente, destacando convergéncias, divergéncias e contributos do estudo. Este
capitulo estd estruturado em trés secgdes: limitagdes do estudo, implicagdes teoricas e
implicagdes praticas.

O Capitulo 7 — Conclusdes resume os principais contributos da investigagdo,
sistematizando as conclusdes alcancadas e apresentando sugestdes para futuras linhas de

investigagao.



Capitulo 2 - Revisao da Literatura

2.1. Inteligéncia Artificial: Definicao, Vantagens e Desvantagens

Segundo a IBM “A inteligéncia artificial (IA) ¢ uma tecnologia que permite que
computadores e maquinas simulem a aprendizagem, a compreensao, a resolu¢do de problemas,
a tomada de decisoes, a criatividade e a autonomia humana.” (Stryker & Kavlakoglu, 2024).
Atualmente, dispositivos e aplicagdes equipados com IA podem ver e identificar objetos,
compreender e responder a linguagem humana e aprender com novas informagdes e
experiéncias, ou seja, a IA tem a capacidade de interpretar dados e de se ir adaptando e
aprendendo continuamente (Russell & Norvig, 2010). No entanto, o uso da IA tem vantagens
e desvantagens que vao desde a automatizagao e eficiéncia, a problemas éticos.

Primeiramente, iremos focar-nos nas vantagens da utilizacdo da IA. A IA permite a
automatiza¢ao de tarefas repetitivas, o que leva a uma reducao da percentagem de erro humano
¢ ao aumento da eficiéncia, como demonstrado no estudo de Topol (2019). Segundo este autor,
os algoritmos de IA ajudaram na anélise de exames médicos, o que levou a diagnosticos mais
rapidos e precisos do que quando examinados apenas por especialistas humanos.

Outra das vantagens ¢ o grande nivel de personalizagdo da experiéncia dos utilizadores,
ou seja, sistemas que usam IA analisam os comportamentos e ‘“agdes” passadas dos
utilizadores, recolhendo informacdo e aprendendo com ela, conseguindo assim antecipar as
preferéncias dos utilizadores de forma eficaz. Empresas como a Netflix ou a Amazon utilizam
algoritmos para personalizar as recomendacdes, com o objetivo de melhorar a experiéncia dos
utilizadores.

Adicionalmente, a IA pode ser uma forte aliada quando existe a necessidade de resolver
problemas complexos. Esta tecnologia tem a capacidade de analisar um grande ntimero de
dados em pouco tempo, descobrir padrdes e prever tendéncias mais rapidamente, o que leva a
uma maior probabilidade de resolucdo de problemas. Este tipo de analise ¢ usado
frequentemente no sector da economia e da meteorologia, por exemplo.

Por outro lado, a IA pode também ter algumas desvantagens, entre as quais se destacam
o aumento do desemprego, os problemas €ticos e de privacidade, a dependéncia de 1A e a perda
de autonomia.

A substituigdo de tarefas humanas por dispositivos geridos por IA tem originado
alguma preocupacao sobre o desemprego em larga escala. Segundo um relatorio da World

Economic Forum (Kande & Sonmez, 2020), ¢ estimado que, embora a IA possa criar 97



milhdes de novos empregos até 2025, também podera eliminar muitos postos tradicionais,
criando desigualdades sociais.

Adicionalmente, os sistemas de IA podem perpetuar ou amplificar preconceitos
existentes, uma vez que aprendem e sdo “treinados” através do historico de dados e padrdes
existentes. Um exemplo amplamente citado foi o algoritmo de recrutamento da Amazon, que
discriminava candidatas mulheres devido a dados historicos enviesados (Dastin, 2018).

Com o aumento da dependéncia de sistemas de IA, ha riscos associados a perda de
autonomia humana. Ao dependermos cada vez mais da IA, estamos a incentivar o ser humano
a utilizar cada vez menos as suas capacidades analiticas e a sua cogni¢do (Ahmad et al., 2023).
Consequentemente isso pode originar comportamentos de dependéncia, tornando os humanos
indolentes.

A TA opera frequentemente com grandes volumes de dados pessoais, fator que tem
gerado preocupacao, principalmente a nivel da privacidade (Elliott & Soifer, 2022). Casos de
uso indevido de dados por empresas, como o escandalo do Facebook € Cambridge Analytica
em 2018, sublinham os riscos associados a recolha e manipulagido de dados sensiveis.

A inteligéncia artificial tem o potencial de transformar a sociedade em diversas areas,
desde a saude até a economia digital. Contudo, 4 medida que as suas aplicagdes se tornam mais
difundidas, € essencial garantir que os desenvolvimentos tecnologicos sdo acompanhados por
um quadro ético robusto e regulamentagdo adequada. Segundo Thorn (2015), a IA deve ser
desenvolvida de forma responsavel, garantindo que maximizamos os seus beneficios e
minimizamos os riscos. Desta forma, o progresso da IA deve ser guiado por uma colaboragdo
entre investigadores, governos e sociedade, assegurando que esta ferramenta contribui para o

bem-estar global e ndo amplie desigualdades ou crie novos perigos.

2.2. Recrutamento

O recrutamento ¢ um dos processos mais estratégicos da Gestdo de Recursos Humanos
(GRH), uma vez que tem como objetivo atrair e selecionar os melhores talentos para responder
as necessidades das organizagdes. O processo de recrutamento, que comeca com a identificagao
de uma vaga e termina com a integracdo do colaborador, ¢ essencial para a construcao de
equipas de alto desempenho e para a competitividade organizacional (Dessler, 2020).

Inicialmente, o recrutamento comegou por ser um processo manual baseado em redes
interpessoais e anuncios impressos. Contudo, com a transformacao digital, tornou-se um

processo mais automatizado e suportado por tecnologias avangadas, como os sistemas de



rastreamento de candidatos (ATS) e, mais recentemente, a Inteligéncia Artificial (IA). A
implementagao da automatizacao no recrutamento permitiu aumentar a eficiéncia do mesmo e
alcangar um numero maior de candidatos. Contudo, trouxe desafios relacionados com a
personalizacdo da experiéncia do candidato e com a equidade nas decisdes de selecdo
(Upadhyay & Khandelwal, 2018).

O processo de recrutamento divide-se em duas fases principais, o recrutamento interno
e o recrutamento externo. O recrutamento interno foca-se na mobilidade dos colaboradores ja
existentes numa organizagdo, o que permite uma redu¢do de custos e promove o0
desenvolvimento interno, mas pode limitar a diversidade. Por outro lado, o recrutamento
externo amplia o leque de candidatos e permite a introdugdo de novas competéncias e
perspetivas numa organizagdo. No entanto, pode ser mais demorado e custoso (Breaugh, 2017).

As etapas do recrutamento incluem a defini¢ao do perfil do candidato, a divulgagao da
vaga, a triagem de candidaturas, as entrevistas e testes de selecdo, e a decisdo final. Este
processo pode ser influenciado por fatores como a cultura organizacional, a legislagdo laboral
e as expectativas dos candidatos (Blumen & Cepellos, 2023).

Atualmente, o recrutamento enfrenta alguns desafios, como a atragdo de talentos, a
diversidade e inclusdo, eficiéncia do processo em si e a experiéncia do candidato.
Num mercado de trabalho competitivo, atrair candidatos qualificados ¢ uma prioridade, por
1sso0, 0 uso de estratégias de employer branding, como a constru¢do de uma reputacao positiva
e a comunicagao clara dos valores organizacionais, tem-se tornado indispensavel (Eisenberg et
al., 2016).

Garantir um processo de recrutamento inclusivo também tem sido um desafio crescente,
uma vez que praticas enviesadas, muitas vezes inconscientes, podem limitar a diversidade nas
organizacdes. Algumas ferramentas de recrutamento que utilizam IA, apesar de serem
promissoras, ainda enfrentam alguns desafios no combate ao preconceito quando treinadas com
dados historicos enviesados (Dastin, 2018).

O tempo necessario para preencher uma vaga ¢ frequentemente um indicador critico de
desempenho no recrutamento. Com a adocao de tecnologia e metodologias ageis, o tempo de
resposta ao longo do processo tem vindo a ser reduzido. Contudo, este desenvolvimento levanta
algumas questdes sobre a perda de contacto humano (Prescott, 2024).

Nos dias de hoje, os candidatos tém acesso a mais informacao sobre as organizagdes €
tém também vindo a partilhar cada vez mais as suas experiéncias em plataformas publicas,
como o Glassdoor. A qualidade do processo de recrutamento tornou-se um fator crucial que

influencia diretamente a reputagao das organizagdes. Por isso, um recrutamento eficiente deve

6



equilibrar eficiéncia e uma experiéncia positiva para os candidatos, independentemente do
resultado (Andrews & Bucher, 2022).

O recrutamento, enquanto pilar fundamental da GRH, evoluiu significativamente para
responder as exigéncias de um mercado globalizado e digital. A eficiéncia, a justi¢a e a rapidez
continuam a ser objetivos centrais, mas o caminho para alcanca-las deve ser suportado por

praticas éticas e tecnologias responsaveis.

2.2.1.  Recrutamento com Recurso a Inteligéncia Artificial

A utilizacdo de Inteligéncia Artificial (IA) no recrutamento tem transformado a forma
como as organizagdes identificam e selecionam talentos. Este recurso promete revolucionar o
sector de GRH ao melhorar a eficiéncia, equidade e rapidez do processo.

A TA automatiza tarefas repetitivas e consegue triar grandes volumes de curriculos em
menos tempo, reduzindo erros manuais e agilizando a identificagdo de candidatos qualificados.
Ferramentas como sistemas de rastreamento de candidatos (ATS) e algoritmos de A baseados
em machine learning podem classificar e priorizar perfis de candidatos em minutos,
economizando até 30% do tempo total do processo (Blumen & Cepellos, 2023; Upadhyay &
Khandelwal, 2018). A Amazon, por exemplo, utilizou IA para acelerar os seus processos de
recrutamento, embora tenha enfrentado desafios relacionados a enviesamentos algoritmicos
(Dastin, 2018).

Além da triagem, a IA permite o agendamento mais rapido de entrevistas e até para a
analise inicial de desempenho em testes. Chatbots de 1A, como os utilizados por plataformas
como LinkedIn, interagem diretamente com os candidatos, respondendo a perguntas e
simplificando os processos administrativos, o que pode reduzir significativamente o tempo de
resposta as candidaturas (Shein, 2023).

Adicionalmente, a IA tem potencial para reduzir preconceitos inconscientes,
promovendo uma selecdo mais justa. Segundo Andrews & Bucher (2022) algoritmos
corretamente projetados podem neutralizar tendéncias humanas, avaliando candidatos
exclusivamente com base em competéncias e experiéncias objetivas. No entanto, se os dados
de treino contiverem preconceitos, os sistemas podem perpetuar ou amplificar esses problemas.
A abordagem ética no desenvolvimento de algoritmos € essencial para evitar esses riscos
(Hmoud & Laszlo, 2019).

Embora as vantagens do uso de IA no recrutamento sejam claras, ainda existem desafios

relacionados com a transparéncia dos algoritmos e o impacto no papel dos recrutadores
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humanos. Estudos como o de Prescott (2024) destacam a importancia de formar profissionais
de GRH para compreenderem e aplicarem estas tecnologias de maneira ética e eficaz.

Em suma, o recrutamento com recurso a IA apresenta-se como uma solugdo
indispensavel para organizagdes que desejam ser competitivas num mercado de trabalho
dindmico e globalizado. Contudo, para maximizar os beneficios desta tecnologia, ¢
fundamental garantir praticas éticas e a mitigagdo de riscos associados, promovendo

simultaneamente eficiéncia, justi¢a e rapidez.

2.2.2. Discriminacdo de Etnia e Género no Recrutamento e Selecdo

A discriminagdo nos processos de recrutamento e selecdo continua a ser um desafio
significativo na Gestdo de Recursos Humanos (GRH). Apesar dos avangos tecnoldgicos e das
politicas de diversidade e inclusdo, fatores como a etnia e o género ainda influenciam as
oportunidades de emprego. Estes vieses podem ser explicitos ou implicitos e podem afetar a
equidade do processo, influenciando tanto a decisdo dos recrutadores como os algoritmos de

Inteligéncia Artificial (IA) utilizados para selecao de candidatos (Bogen & Rieke, 2018).

2.2.2.1.Discrimina¢do com Base na Etnia

A discriminacdo racial e étnica nos processos de recrutamento ocorre quando
candidatos de determinados grupos sdo tratados de forma desigual devido a sua origem ou
caracteristicas culturais. Estudos demonstram que candidatos pertencentes a minorias étnicas
enfrentam maiores dificuldades para serem convocados para entrevistas, mesmo quando
possuem qualificagdes semelhantes as dos candidatos da maioria populacional (Bertrand &
Mullainathan, 2004). O estudo de Bertrand e Mullainathan (2004) ¢ um dos exemplos mais
citados na literatura, pois demonstrou que curriculos com nomes associados a grupos
minoritarios tinham significativamente menos hipoteses de serem selecionados do que aqueles
com nomes tradicionalmente ocidentais.

A TA tem sido promovida como uma solucdo para reduzir estes vieses, pois ao
automatizar a triagem de candidatos, pode tomar decisdes com base em critérios objetivos. No
entanto, se os algoritmos forem treinados com dados enviesados, podem acabar por perpetuar
e até amplificar discriminagdes existentes (Binns, 2018). Um exemplo conhecido e ja
mencionado neste estudo, foi o sistema de recrutamento da Amazon, que aprendeu a penalizar

candidaturas femininas devido a padrdes historicos de contratagdo na empresa (Dastin, 2018).



Assim, a implementacao da IA deve ser acompanhada de auditorias frequentes para garantir

que os processos algoritmicos sdo justos e transparentes.

2.2.2.2.Discrimina¢do com Base no Género

A desigualdade de género no recrutamento manifesta-se de varias formas, desde
preconceitos na avaliagdo de competéncias até a segregacdo de determinados setores e cargos.
Estudos indicam que as mulheres t€ém menor probabilidade de serem promovidas a cargos de
lideranga devido a perceg¢des culturais de que sao menos assertivas ou menos aptas para fungdes
de chefia (Eagly & Karau, 2002). Além disso, muitas industrias tradicionalmente dominadas
por homens, como tecnologia e engenharia, continuam a ter processos de sele¢do enviesados
que favorecem candidatos masculinos (Moss-Racusin et al., 2012).

Ao recorrermos a A, este viés pode ser reforcado se os algoritmos forem treinados com
dados que refletem as desigualdades do passado. Se um sistema aprende a selecionar candidatos
com base em perfis historicos, e esses perfis eram predominantemente masculinos, as futuras
selecdes tenderdo a reproduzir essa tendéncia (Andrews & Bucher, 2022). Para evitar esse
problema, ¢ fundamental que os algoritmos sejam desenhados para promover uma diversidade
equilibrada, utilizando dados neutros e ajustando critérios que possam reforcar desigualdades
pre-existentes (Elliott & Soifer, 2022).

Em suma, embora a Inteligéncia Artificial ofereca um enorme potencial para tornar o
recrutamento mais justo, rapido e eficiente, a sua implementacdo ndo estd isenta de desafios. A
discriminacdo baseada na etnia e no género continua a ser um problema presente e pode ser
amplificada caso os algoritmos ndo sejam cuidadosamente monitorizados. Para que a TA
contribua verdadeiramente para a equidade nos processos de selecdo, € essencial que as
organizagdes implementem mecanismos de auditoria, diversifiquem os conjuntos de dados de
treino e garantam que a transparéncia e a justi¢a sdo principios fundamentais nos sistemas de

recrutamento automatizado.



Capitulo 3 - Modelo da Investigacao

De acordo com as relagdes e construtos que pretendo explorar no presente estudo,
desenvolvi um modelo de investigagdo (figura 1) relacionado com o recurso a inteligéncia
artificial no processo de recrutamento e sele¢do, avaliando a eficiéncia, a rapidez e a equidade
do mesmo. Tentou-se ainda perceber se a etnia e o género alteram a relagao entre o recurso a

inteligéncia artificial e a equidade do recrutamento e selegao.

Eficiéncia do

Recrutamento

Equidade no

Inteligéncia

Recrutamento

Artificial

Rapidez do
Recrutamento

Figura 1: Modelo Conceptual

Hipotese 1: O recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na eficiéncia do
processo de recrutamento e sele¢ao.

Hipotese 2: O recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na rapidez do processo
de recrutamento e selegao.

Hipodtese 3: O recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na equidade do
processo de recrutamento e selegao.

Hipdtese 4: A etnia do candidato tem um efeito moderador na relagdo entre o recurso a
inteligéncia artificial e a equidade do processo de recrutamento e selegao.

Hipotese 5: O género do candidato tem um efeito moderador na relagdo entre o recurso a

inteligéncia artificial e a equidade do processo de recrutamento e selegdo.
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Capitulo 4 - Método

4.1. Procedimento de recolha de dados

Participaram neste estudo 327 individuos, no entanto apenas 324 foram considerados
validos, uma vez que trés dos individuos responderam que nao concordavam em participar no
estudo. O procedimento de recolha de dados foi ndo probabilistico, intencional e de tipo
snowball (Trochim, 2000). O estudo foi de carater exploratorio e transversal, uma vez que os
dados foram recolhidos apenas num momento.

O questionario (anexo A) foi disponibilizado online através da plataforma Google
Forms e foi partilhado via link através de aplicagdes como o whatsapp e linkedIn. Na primeira
parte do questiondrio os participantes foram informados sobre o objetivo da recolha de dados,
assim como foi garantida a confidencialidade dos mesmos. Depois de lido o consentimento
informado, os participantes responderam a uma questao sobre a sua vontade em participar neste
estudo. Caso respondessem que ndo, eram encaminhados para o final do questionario. Se
respondessem que sim, eram encaminhados para a sec¢do seguinte do questionario.

Além das questdes sociodemograficas, os participantes foram questionados acerca do
seu envolvimento em processos de recrutamento e sele¢cdo com recurso a inteligéncia artificial
e a consequente percec¢ao relativamente a justiga, eficacia e rapidez dos mesmos.

A disponibilizagdo do questionario e a consequente recolha dos dados ocorreu entre

dezembro de 2024 e marco de 2025.

4.2. Participantes

A amostra deste estudo € composta por 324 participantes, abrangendo uma diversidade
de caracteristicas demograficas e profissionais relevantes para a andlise do impacto da
Inteligéncia Artificial no recrutamento, como podemos verificar na tabela 1.

Os participantes tém idades compreendidas entre 20 e 83 anos, com uma média de 46,05
anos (DP = 11,7). Esta ampla variacdo etéria assegura que o estudo inclui perspetivas tanto de
profissionais mais jovens como de individuos com maior experiéncia no mercado de trabalho.
A amostra ¢ relativamente equilibrada, sendo composta por 54,6% de participantes do género
feminino (n = 177) e 45,4% do género masculino (n = /47). Esta distribuicdo permite uma

analise adequada da influéncia do género no recrutamento com recurso a IA.
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Os participantes apresentam diferentes niveis de habilitagdes literarias, sendo que
20,1% possuem o 12° ano ou menos (n = 65), 57,1% possuem uma licenciatura (n = 185) e
22,8% concluiram um mestrado ou superior (n = 74).

Este perfil académico diversificado reflete um leque alargado de qualificagdes,
permitindo compreender o impacto da IA no recrutamento em diferentes niveis de formacao.

Adicionalmente, a maioria da amostra ¢ caucasiana/ Europeia (n = 238, 73,5%),
seguida de participantes Negros/Afrodescendentes (n = 44, 13,6%), Asiaticos (n = 29, 9%),
Latino-americanos (n = 6, 1,9%), de etnia Cigana (n = 2, 0,6%) e outros (n = 5, 1,5%). Esta
diversidade étnica permite avaliar se existem diferengas percecionadas no impacto da IA no
recrutamento de acordo com a origem dos candidatos.

A amostra inclui também profissionais de diferentes setores, sendo que 61,7%
trabalham no setor privado (n = 200), 19,1% no setor publico (n = 62) e 19,1% trabalham no
sector publico-privado (n = 62). Esta distribuicdo garante que a perce¢do sobre o recrutamento
com [A abrange contextos organizacionais distintos.

Por ultimo, a amostra integra diferentes tipos de experiéncia profissional, onde 70,1%
(n = 227) dos participantes identificam-se como candidatos, 9% (n = 29) sdo recrutadores e
21% (n = 68) possuem experiéncia em ambas as fungdes.

A inclusdo de recrutadores e candidatos permite analisar o impacto da IA sob diferentes
perspetivas no processo de recrutamento e selecao.

Em suma, esta amostra diversificada, tanto em termos demograficos como profissionais
(tabela 1), possibilita uma andlise abrangente sobre a eficiéncia, rapidez e equidade do

recrutamento assistido por Inteligéncia Artificial.
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Tabela 1: Descri¢ao da amostra

Descrigao Categoria Frequéncia Percentagem
Total da Amostra — 324 100,0%
Idade i\]/;é;li:a 1:14’176),05 anos o o
Género Feminino 177 54,6%
Masculino 147 45,4%
<12°ano 65 20,1%
Habilitagdes Literarias Licenciatura 185 57,1%
Mestrado ou superior 74 22,8%
Caucasiana/Europeia 238 73,5%
Negra/Afrodescendente 44 13,6%
Etnia Asiatica 29 9,0%
Latino-americana 6 1,9%
Cigana 2 0,6%
Outra 5 1,5%
Privado 200 61,7%
Setor de Atividade Publico 62 19,1%
Publico-Privado 62 19,1%
Candidato 227 70,1%
Experiéncia Profissional no Recrutamento Recrutador 29 9.0%
Ambos 68 21,0%

4.3. Procedimento de analise de dados

Depois de efetuada a recolha de dados os mesmos foram importados para o software

SPSS Statistics for Windows version 30. Seguidamente foram testadas as qualidades métricas

do instrumento utilizado neste estudo. Para testar a validade do mesmo realizou-se uma analise

fatorial exploratoria. Calculou-se o KMO, cujo valor deve ser superior a .70. Quanto a variancia

explicada, esta deve ser superior a 50% e os pesos fatoriais dos itens devem ser superiores a

.50. A consisténcia interna foi testada através do calculo do valor de alpha de Cronbach, cujo

valor em estudos organizacionais devera ser igual ou superior 0.70 (Cramer & Bryman, 2003).

Para se testar a sensibilidade dos itens sera calculada a mediana, o minimo, 0 maximo, a

assimetria e a curtose. Os itens ndo devem ter a mediana proxima de um dos extremos, devem

ter respostas em todos os pontos, os seus valores absolutos de assimetria e curtose devem estar

abaixo de 2 e 7 respetivamente (Finney & DiStefano, 2013).
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Para realizar a estatistica descritiva das variaveis em estudo realizou-se a estatistica
descritiva da mesma e testes de qui-quadrado. As hipoteses 1, 2, 3 serdo testadas através de
testes de Kruskal-Wallis. Quanto as hipdteses 4 ¢ 5, como se trata de efeitos moderadores,

foram testadas com recurso & Macro Process 4.2 (Modelo 1) desenvolvida por Hayes (2022).

4.4. Instrumentos

O questionario (anexo A) era constituido por questdes sociodemograficas e por quatro
questdes elaboradas pela autora deste estudo: “l. Ja esteve envolvido num processo de
recrutamento e sele¢cdo com recurso a inteligéncia artificial?”’; 2. Considera que um processo
de recrutamento e sele¢do com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais eficiente?; 3. Considera
que um processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais rapido?;
4. Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com recurso a inteligéncia artificial é
mais justo?”.

A questao numero 1 tinha como opgdes de resposta sim, ndo ou nao sei. As questdes
numero 2, 3 e 4, estavam classificadas numa escala de Likert de 5 pontos (de 1 “discordo

totalmente” a 5 “Concordo totalmente”).
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Capitulo 5 - Resultados

5.1. Qualidades métricas da escala

5.1.1. Analise Fatorial Exploratoria

Foi realizada uma anélise fatorial exploratéria com 324 participantes. Obteve-se um
KMO de 0,70, o que pode ser considerado bom (Sharma, 1996). O teste de esfericidade de
Bartlett revelou-se significativo com p < 0,001, indicando que a amostra deste estudo provém
de uma populagdo multivariada (Pestana & Gageiro, 2003). Os resultados indicam que a
estrutura fatorial deste instrumento baseia-se num unico fator. Todos os itens apresentam pesos
fatoriais superiores a 0,80, o que ¢ considerado bom (Hair et al., 2019) (Tabela 2). No que diz
respeito a variancia total explicada, o valor obtido mostra que este fator explica 79,5% da

variabilidade deste instrumento (Tabela 2, Anexo C).

Tabela 2: Resultados da Andlise Fatorial Exploratoria e Consisténcia Interna

Item Pesos
Fatoriais

Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com recurso a inteligéncia .87
.93

artificial é mais eficiente?

Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com recurso a inteligéncia
.84
artificial é mais rapido?

Considera que um processo de recrutamento e sele¢gdo com recurso a inteligéncia
91
artificial ¢ mais justo?

5.1.2. Consisténcia Interna

No que diz respeito a consisténcia interna, este instrumento apresenta um valor de alpha
de Cronbach de .87, o que pode ser considerado bom, estando acima de .70, o minimo aceitavel

em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003) (Tabela 2, Anexo C).

5.1.3. Sensibilidade dos itens

Como se pode observar, todos os itens apresentam respostas em todos os pontos da
escala, e nenhum deles possui uma mediana proxima de um dos extremos. Adicionalmente,

uma vez que todos os itens apresentam valores absolutos de assimetria e curtose inferiores a 2
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e 7, respetivamente, ndo violam grosseiramente a normalidade, o que indica que conseguem

discriminar entre os sujeitos (Finney & DiStefano, 2013) (Tabela 3, Anexo C).

Tabela 3: Estatistica descritiva dos itens

Mediana Assimetria Curtose Minimo Maximo

Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com

o o ) ) 2.00 46 -.59 1 5
recurso a inteligéncia artificial é mais eficiente?
Considera que um processo de recrutamento e selecdo com
o o ) ) 3.00 -.09 -1.10 1 5
recurso a inteligéncia artificial ¢ mais rapido?
Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com
2.00 .61 -31 1 5

recurso a inteligéncia artificial é mais justo?

5.2. Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Segundo os dados da Tabela 4 consegue-se perceber que, relativamente a percecdo da
eficiéncia, 59,2% dos participantes discordam totalmente ou discordam que a IA torne o
processo de recrutamento mais eficiente. Apenas 19,8% dos inquiridos concordam ou
concordam totalmente e 21% mantém-se neutros (Tabela 4, Anexo D).

Quanto a percecdo de rapidez no recrutamento com IA, 40,4% concordam ou concordam
totalmente que a IA torna o processo mais rapido., 40,2% discordam (totalmente ou
parcialmente), 19,4% permanecem neutros (Tabela 4, Anexo D).

Relativamente a percecao de equidade no recrutamento com IA, 66,3% dos inquiridos
discordam ou discordam totalmente de que a [A torne o recrutamento mais justo. Apenas 13,3%
concordam ou concordam totalmente e 20,4% mantém-se neutros (Tabela 4, Anexo D).

A percecdo da equidade ¢ a mais negativa entre as trés dimensdes avaliadas.
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Tabela 4: Frequéncia das Variaveis em Estudo

Frequéncia Percentagem

Considera que um processo Discordo totalmente 62 19.1%
de recrutamento e selecdo Discordo 130 40.1%
com recurso a inteligéncia Nao Concordo nem Discordo 68 21%
artificial ¢ mais eficiente? Concordo 54 16.7%

Concordo totalmente 10 3.1%
Considera que um processo Discordo totalmente 42 13%
de recrutamento e selegdo Discordo 88 27.2%
com recurso a inteligéncia N&o Concordo nem Discordo 63 19.4%
artificial ¢ mais rapido? Concordo 106 32.7%

Concordo totalmente 25 7.7%
Considera que um processo Discordo totalmente 86 26.5%
de recrutamento e selecdo Discordo 129 39.8%
com recurso a inteligéncia Nao Concordo nem Discordo 66 20.4%
artificial ¢ mais justo? Concordo 37 11.4%

Concordo totalmente 6 1.9%

Ao analisarmos a tabela 5, conseguimos verificar, através da pergunta: “Ja esteve
envolvido num processo de recrutamento com IA?” que os participantes que tiveram contacto
direto com TA tém uma perce¢do mais positiva, especialmente quanto a eficiéncia e a rapidez,
uma vez que 53,8% das pessoas com experiéncia com IA concordam que esta ¢ mais eficiente
e rapida (Tabela 5, Anexo D).

Por outro lado, os que nunca participaram num processo com [A apresentam niveis
elevados de discordancia, uma vez que 47,6% discordam que seja eficiente € 30.9% discordam
que seja mais rapido (Tabela 5, Anexo D).

Através da pergunta: “J& esteve envolvido num processo de recrutamento com [A?”
conseguimos perceber que os participantes que tiveram contacto direto com IA tém uma
percecao mais positiva de equidade, uma vez que 43.6% das pessoas com experiéncia com [A
concordam que esta ¢ mais justa (Tabela 5, Anexo D).

Por outro lado, os que nunca participaram num processo com IA apresentam niveis

elevados de discordancia, uma vez que 43.5% discordam que seja justa (Tabela 5, Anexo D).
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Tabela 5: Resultados dos testes de qui-quadrado

J& esteve envolvido num processo de

recrutamento e sele¢do com recurso a

Item Escala

inteligéncia artificial?

Sim Nao Nao sei
Considera que um Discordo totalmente 5.1% 22.4% 19.1%
processo de recrutamento  Discordo 7.7% 47.6% 40.1%
e selegdo com recurso a Nédo Concordo nem Discordo 17.9% 19.9% 21%
inteligéncia artificial ¢ Concordo 53.8% 8.9% 16.7%
mais eficiente? Concordo totalmente 15.4% 1.2% 3.1%
Considera que um Discordo totalmente 5.1% 14.6% 10.3%
processo de recrutamento  Discordo 5.1% 30.9% 25.6%
e selegdo com recurso a Nao Concordo nem Discordo 7.7% 20.3% 25.6%
inteligéncia artificial é Concordo 53.8% 29.7% 30.8%
mais rapido? Concordo totalmente 28.2% 4.5% 7.7%
Considera  que um Discordo totalmente 5.1% 31.7% 15.4%
processo de recrutamento  Discordo 17.9% 43.5% 38.5%
e selegdo com recurso a Nao Concordo nem Discordo 23.1% 17.9% 33.3%
inteligéncia artificial ¢ Concordo 43.6% 6.1% 12.8%
mais justo? Concordo totalmente 10.3% 8% 0%

Apos a andlise das tabelas 4 e 5, conclui-se que, a rapidez ¢ o aspeto mais valorizado e
reconhecido pelos participantes; a eficiéncia tem uma percecdo moderadamente negativa; a
equidade suscita as maiores preocupacgdes e resisténcia e a experiéncia com IA melhora

significativamente a perce¢dao do seu impacto.

5.3. Efeito das Variaveis Sociodemograficas nas Variaveis em estudo

Para se testar o efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo,
realizaram-se vdrios testes de Wilcoxon (quando a variavel independente era constituida por
dois grupos) e de Kruskal-Wallis (quando a variavel independente era constituida por mais do
que dois grupos) uma vez que as variaveis independentes sdo ordinais.

No entanto apresentam-se apenas os resultados considerados estatisticamente

significativos.
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Tabela 6: Efeito do género nas variaveis em estudo

Variavel 7 Média das ordens
p
dependente Feminino Masculino
Rapidez -2.42 .016 146.17 123.88

Os resultados indicam-nos que o género tem um efeito significativo na percegao da
rapidez de um processo de recrutamento e selegdo com recurso a inteligéncia artificial (Tabela
6, Anexo E). Os participantes do género feminino tém uma percegdo significativamente mais

elevada do que os participantes do género masculino (Tabela 6, Anexo E).

Tabela 7: Efeito das habilitagoes literarias nas varidveis em estudo

Média das ordens

Variavel
H gl p Mestrado ou
dependente <12° ano Licenciatura )
Superior
Eficiéncia 12.06 2 .002 113.42 134.05 161.14
Rapidez 15.50 2 <.001 109.30 134.36 163.74

As habilitagdes literarias dos participantes t€ém um efeito significativo na percecao de
eficiéncia e de rapidez de um processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia
artificial (Tabela 7, Anexo E). Os participantes com mestrado ou superior t€m uma percegao

significativamente mais elevada do que os outros participantes (Tabela 7, Anexo E).

Tabela 8: Efeito da etnia do participante nas variaveis em estudo

Média das ordens

Variavel
H gl p Caucasiano/ Negro/
dependente
Europeu Afrodescendente
Rapidez 20.45 5 .001 147.38 92.43

A etnia tem um efeito significativo na percecao rapidez de um processo de recrutamento
e selegdo com recurso a inteligéncia artificial (Tabela 8, Anexo E). Os participantes
caucasianos/ europeus tém uma percecao de rapidez mais elevada do que os participantes

negros/afrodescendentes (Tabela 8, Anexo E).
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5.4. Associacio entre as Variaveis em Estudo
Para se testar a associagdo entre as variaveis em estudo realizaram-se correlacdes de
Spearman, uma vez que as variaveis em estudo sdo ordinais.

Tabela 9: Associacdo entre as Variaveis em Estudo

1 2 3 4
1. J& esteve envolvido num processo de recrutamento e selecao --
com recurso a inteligéncia artificial?
2. Considera que um processo de recrutamento e selecdo com g B

recurso a inteligéncia artificial ¢ mais rapido?

3. Considera que um processo de recrutamento e sele¢cdo com
recurso a inteligéncia artificial é mais eficiente?

4. Considera que um processo de recrutamento e selecdo com e 60°" g
recurso a inteligéncia artificial é mais justo?

Nota. *** p <.001
Legenda: Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selegdo com recurso a inteligéncia artificial? (Sim = 1; Néo =
2; Nao Sei=3)

Como se pode observar na tabela 9 todas as varidveis encontram-se significativamente
correlacionadas entre si (Tabela 9, Anexo F). Os participantes que ja estiveram envolvidos num
processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial tém uma maior
percecao de rapidez, de eficiéncia e de equidade do mesmo (Tabela 9, Anexo F). As varidveis
eficiéncia, rapidez e equidade de um processo de recrutamento e selecio com recurso a
inteligéncia artificial encontram-se positiva e significativamente correlacionadas entre si

(Tabela 9, Anexo F).

5.5. Hipoteses

As hipoteses 1, 2 e 3 foram testadas através da realizacdo de testes de Kruskal-Wallis,

uma vez que as variaveis dependentes sao ordinais.

5.5.1. Hipotese 1

Tabela 10: Resultados da Hipotese 1

Variavel Variavel Média das Ordens

Independente Dependente Sim Nao Nao sei

Recrutamento e
Eficiéncia do
selecdo com recurso a 47 53%** 2 <.001 209.32  119.16 156.46
Processo
inteligéncia artificial

Nota. *** p <.001
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Os resultados indicam-nos que o facto de estar ou ndo envolvido num processo de
recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na
percecao de eficiéncia do processo (H (2) = 47.53; p < .001) (Tabela 10, Anexo G). Os
participantes que estiveram envolvidos num processo de recrutamento e selecao com recurso a
inteligéncia artificial revelaram possuir uma perce¢do de eficiéncia mais elevada do que
aqueles que afirmaram que “nao” ou que “nado sei” (Tabela 10, Anexo G). Confirmou-se a

hipotese 1.

5.5.2. Hipotese 2

Tabela 11: Resultados da Hipotese 2

Variavel Média das Ordens
Variavel Independente H gl P
Dependente Sim Nio Nio sei
Recrutamento e
Rapidez do
sele¢do com recurso a 27.54% %% 2 <.001 196.82 126.23  131.11
Processo

inteligéncia artificial
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o facto de estar ou ndo envolvido num processo de
recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na
perce¢do de rapidez do processo (H (2) = 27.54; p < .001) (Tabela 11, Anexo G). Os
participantes que estiveram envolvidos num processo de recrutamento e selegdo com recurso a
inteligéncia artificial revelaram possuir uma perce¢ao de rapidez mais elevada (Média das
Ordens = 196.82) do que os que afirmaram que “ndo” (Média das Ordens = 126.23) ou que
“ndo sabem” (Média das Ordens = 131.11) (Tabela 11, Anexo G). Confirmou-se a hipdtese 2.
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5.5.3. Hipotese 3

Tabela 12: Resultados da Hipotese 3

Variavel Média das Ordens
Variavel Independente H gl P
Dependente Sim Nao Nao sei
Recrutamento e selegdo com
Equidade do
recurso a inteligéncia 40.45%** 2 <.001 20555 12131 146.74
Processo

artificial
Nota. *** p < 001

Os resultados indicam-nos que o facto de estar ou ndo envolvido num processo de
recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial tem um efeito significativo na
perce¢do de equidade do processo (H (2) = 40.45; p < .001) (Tabela 12, Anexo G). Os
participantes que estiveram envolvidos num processo de recrutamento e selecao com recurso a
inteligéncia artificial revelaram possuir uma perce¢ao de equidade mais elevada (Média das
Ordens = 205.55) do que os que afirmaram que ndao (Média das Ordens = 121.31) ou que ndo

sabem (Média das Ordens = 146.74) (Tabela 12, Anexo G). Confirmou-se a hipdtese 3.

5.5.4. Hipotese 4

Para se testar esta hipdtese, como pressupunha um efeito moderador recorreu-se a

Macro Process 4.2 (Modelo 1), desenvolvida por Hayes (2022).

Tabela 13: Efeito moderador da Etnia

B SE t P 95% CI
Variaveis
Inteligéncia Artificial — Equidade (R?=.06; p =.001)
Constante 3.21 41 7.91%** <.001 12.41, 4.00[
Inteligéncia

-.45 .20 -2.24% .026 1-.85, -.05[

Artificial
Etnia .05 19 25 .805 1-.32, .41]
IA*Etnia -.01 .10 -.02 .986 1-.19, .19]

Nota. * p <.05; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a etina ndo tem um efeito moderador na relagdo entre o
recurso a inteligéncia artificial num processo de recrutamento e selecao e a equidade do mesmo,
pois o intervalo de confianca relativamente a varidvel de interacdo contém o zero (IA*Etnia)

(Tabela 13, Anexo G). Os resultados nao suportam a hipotese 4.
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5.5.5. Hipotese 5
Para se testar esta hipotese, como pressupunha um efeito moderador recorreu-se a

Macro Process 4.2 (Modelo 1), desenvolvida por Hayes (2022).

Tabela 14: Efeito moderador do Género

B SE t D 95% CI
Variaveis
Inteligéncia Artificial — Equidade (R?=.06; p = .002)
Constante 3.27 .35 Q.27 % <.001 12.58,3.97[
Inteligéncia

-45 17 -2.60%* .009 1-.79, -.11]

Artificial
Género .03 A48 .06 952 1-.92, .98
IA*Género -.01 23 -.06 950 1-.47, .44

Nota. ** p <.01; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o género ndo tem um efeito moderador na relagdo entre
o recurso a inteligéncia artificial num processo de recrutamento e sele¢do e a equidade do
mesmo, pois o intervalo de confianca relativamente a variavel de interagao contém o zero

(IA*Género) (Tabela 14, Anexo G). Os resultados ndo suportam a hipotese 5.
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Capitulo 6 - Discussiao

Este estudo teve como objetivo estudar o efeito do recurso a inteligéncia artificial no
processo de recrutamento e sele¢dao, no que se refere a eficiéncia, rapidez e equidade. Outro
dos objetivos € estudar o efeito moderador do género e da etnia na relagdo entre estas variaveis.

A primeira hipdtese, que propunha que o recurso a IA tem um efeito significativo na
percecao de eficiéncia do recrutamento e selecao, foi confirmada. Os dados indicam que os
participantes com experiéncia direta em processos de recrutamento com IA percecionam esses
processos como mais eficientes do que aqueles que nunca estiveram envolvidos ou que nao
sabem se estiveram. Estes resultados estdo em consonancia com a literatura, que destaca o
papel da IA na automatizagdo de tarefas repetitivas e na triagem de candidatos, promovendo
uma maior rapidez na identificacao de perfis compativeis € uma diminui¢do do erro humano
(Upadhyay & Khandelwal, 2018; Blumen & Cepellos, 2023). Prescott (2024) reforca esta visao
ao sublinhar que a A permite poupar até 30% do tempo em processos de recrutamento. Por
outro lado, Shein (2023) observa que ferramentas de IA como os ATS e chatbots ndo so
aceleram o processo, como também libertam os profissionais de RH para tarefas mais
estratégicas. Assim, os dados recolhidos validam a hipdtese e sustentam que a [A contribui
para um recrutamento mais eficiente.

A segunda hipotese também foi confirmada. Os participantes que estiveram envolvidos
em processos com IA demonstraram uma percecao significativamente mais elevada da rapidez
no recrutamento. Estes resultados corroboram os argumentos de Blumen e Cepellos (2023),
que sublinham que a A permite a triagem automatica de milhares de candidaturas em minutos,
e os de Shein (2023), que salienta o papel dos assistentes virtuais na marcagao de entrevistas e
respostas automatizadas aos candidatos. Adicionalmente, Hmoud e Laszlo (2019) defendem
que a digitaliza¢do dos processos melhora os tempos médios de resposta, uma variavel critica
na competitividade organizacional. Portanto, a rapidez promovida pelo uso da IA nao ¢ apenas
percecionada pelos candidatos e recrutadores, mas ¢ também confirmada na literatura
cientifica.

A terceira hipodtese, relativa a equidade, também foi confirmada. Os participantes com
experiéncia em recrutamento com [A apresentaram uma perce¢ao mais elevada de justica no
processo, quando comparados com os restantes. Este resultado refor¢a a perspetiva otimista da
literatura sobre o potencial da IA na reducdo de preconceitos inconscientes. Andrews e Bucher
(2022) argumentam que algoritmos corretamente desenvolvidos conseguem aplicar critérios

objetivos na avaliacdo de candidatos, atenuando o enviesamento humano. Também Elliott e
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Soifer (2022) sublinham que, quando auditados de forma ética e transparente, os sistemas de
IA podem garantir maior imparcialidade.

Contudo, a literatura também alerta para riscos significativos. Dastin (2018) relata o
caso da Amazon, onde um sistema de I[A treinado com dados historicos reproduziu
discriminacdes de género. Binns (2018) alerta ainda que algoritmos mal calibrados podem
amplificar desigualdades se os dados de treino forem enviesados. Assim, embora a perce¢ao
de justica aumente com a experiéncia pratica, a literatura recomenda monitorizagao continua.

A quarta hipotese, que propunha que a etnia teria um efeito moderador na relag@o entre
o uso da IA e a equidade percebida, ndo foi confirmada. Os resultados indicaram que a variavel
interacdo [A*Etnia ndo ¢ estatisticamente significativa. Este resultado ndo vai ao encontro da
literatura que sugere que individuos de minorias étnicas tendem a percecionar maior risco de
discriminacdo, mesmo em processos automatizados (Bertrand & Mullainathan, 2004;
Eisenberg et al., 2016). Ainda assim, pode ser explicado pela natureza agregada da amostra e
pela falta de contacto direto dos participantes com algoritmos discriminatorios.
Adicionalmente, estudos como o de Binns (2018) sublinham que o impacto da IA na equidade
depende fortemente do tipo de dados utilizados e do contexto cultural e organizacional em que
o sistema ¢ aplicado. O facto de ndo se ter encontrado um efeito moderador significativo podera
refletir a percecdo de que os algoritmos, mesmo que imperfeitos, ndo agravam as desigualdades
percebidas por membros de outras etnias nesta amostra especifica.

Também a quinta hipotese, que sugeria que o género moderaria a relacao entre IA e
equidade, ndo foi confirmada. A semelhanca da etnia, o género dos participantes nio
influenciou de forma significativa a percecdo de equidade no recrutamento com IA. Este
resultado contraria investigacdes como as de Eagly e Karau (2002) e Moss-Racusin et al.
(2012), que apontam para a persisténcia de preconceitos de género nos processos de selecdo,
inclusive em contextos digitais. No entanto, os resultados do presente estudo podem ser
compreendidos a luz da crescente adog@o de praticas mais inclusivas e da percecdo de que a [A
pode, de forma crescente, promover maior igualdade de género, quando bem implementada
(Andrews & Bucher, 2022). A auséncia de efeito moderador poderd também indicar uma
evolucdo positiva na perce¢do de imparcialidade de género nos processos de recrutamento
digitalizados.

Em suma, os resultados do estudo sustentam a eficacia da IA no recrutamento em
termos de eficiéncia, rapidez e equidade, confirmando as hipdteses 1, 2 e 3. Por outro lado, as
hipoteses 4 ¢ 5 ndo se confirmaram, sugerindo que a etnia e o género ndo moderam

significativamente a perce¢do de equidade, pelo menos na amostra analisada. Estes resultados
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reforcam a literatura otimista quanto ao potencial transformador da IA nos Recursos Humanos,
mas alertam também para a necessidade de implementagao ética e cuidadosa, tendo sempre em

consideragdo os riscos de enviesamento algoritmico.

6.1. Limitacdes do estudo

Como qualquer investigagao cientifica, este estudo apresenta um conjunto de limitagdes
que importa reconhecer e que podem influenciar a generalizagdo e interpretagao dos resultados
obtidos.

Comegamos pelo tipo de amostragem e representatividade. A amostra foi recolhida
através de um método nao probabilistico, intencional e por efeito bola de neve (snowball), o
que pode gerar um viés de selecdo. Este tipo de amostragem ndo garante a representatividade
da populagdo em geral, uma vez que os participantes foram maioritariamente recrutados por
redes sociais e contactos profissionais da investigadora. Assim, os resultados obtidos devem
ser interpretados com cautela, sobretudo no que se refere a sua aplicabilidade a outras
realidades organizacionais ou culturais (Trochim, 2000; Pestana & Gageiro, 2003).

Este estudo apresenta também um design transversal, sendo que os dados foram
recolhidos num Unico momento no tempo. Este tipo de metodologia impede a anélise de
relacdes causais entre varidveis, limitando-se a identificagdo de associagdes significativas
(Sharma, 1996). Para compreender melhor os efeitos do uso de IA ao longo do tempo nos
processos de recrutamento, seriam necessarios estudos longitudinais que avaliem a evolugado
da percecao dos utilizadores.

Todas as respostas foram recolhidas por autorrelato, o que pode introduzir
enviesamentos, nomeadamente o viés de desejabilidade social. Os participantes podem ter
respondido de acordo com o que consideram socialmente aceitavel ou desejado,
particularmente em temas sensiveis como a equidade e discriminacao (Bertrand &
Mullainathan, 2004; Eisenberg et al., 2016). Apesar do anonimato ser garantido, a natureza
subjetiva das respostas pode afetar a fiabilidade dos dados.

Uma parte significativa dos participantes ndo soube identificar se participou ou nao
num processo com IA, o que pode afetar a validade das perce¢des recolhidas. A literatura
reconhece que o grau de literacia digital e o desconhecimento sobre os sistemas utilizados tém
impacto direto na perce¢dao de justica e eficiéncia dos mesmos (Andrews & Bucher, 2022;
Elliott & Soifer, 2022). A auséncia de uma defini¢do clara do tipo de IA envolvida em cada

caso pode ter influéncia nos resultados obtidos.
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Adicionalmente, apesar da literatura apontar para a relevancia do género ¢ da etnia
como fatores de discriminacao no recrutamento (Eagly & Karau, 2002; Moss-Racusin et al.,
2012), as hipdteses que propunham o seu efeito moderador ndo foram confirmadas. Este
resultado pode dever-se a distribuicdo desigual das categorias étnicas na amostra, ja que a
maioria dos participantes se identifica como sendo de etnia caucasiana/europeia (73,5%), o que
podera ter limitado a variabilidade necessaria para detetar efeitos moderadores estatisticamente
significativos. Do mesmo modo, a andalise dicotomica do género (masculino/feminino) podera
ndo captar nuances mais amplas da experiéncia de género em contextos organizacionais.

Conclui-se que as limitagdes acima descritas nao invalidam a validade dos resultados
obtidos, mas restringem a sua generalizacdo. Futuras investigagdes deverdo considerar
amostras mais representativas e diversificadas, instrumentos validados e metodologias
longitudinais. Além disso, sera pertinente incluir medidas objetivas da exposicao a IA e avaliar
percegoes em diferentes setores e culturas organizacionais. Reforca-se, assim, a importancia de
um desenvolvimento ético e transparente da IA, considerando os riscos de enviesamento

algoritmico e a necessidade de formacao dos profissionais de RH.

6.2. Implicacoes Tedricas

Este estudo contribui para a literatura sobre o uso da Inteligéncia Artificial (IA) em
recrutamento e selecao, oferecendo evidéncia empirica sobre os seus efeitos percecionados em
trés dimensdes-chave: eficiéncia, rapidez e equidade. Confirmou-se, que a IA € percecionada
como um instrumento potenciador da eficacia nos processos de Recrutamento e Selecio (R&S),
0 que esta em consonancia com estudos prévios que indicam que a automatizagdo de tarefas
pode reduzir o erro humano e acelerar a triagem de candidatos (Upadhyay & Khandelwal,
2018; Blumen & Cepellos, 2023).

Do ponto de vista conceptual, este estudo reforca a ideia de que a IA pode contribuir
para processos mais justos, ao aplicar critérios objetivos e replicaveis, alinhando-se com a
literatura que defende a neutralidade algoritmica como uma oportunidade para mitigar
preconceitos humanos (Andrews & Bucher, 2022; Elliott & Soifer, 2022). No entanto, a nao
confirmacdo das hipdteses moderadoras relacionadas com o género e a etnia levanta questdes
sobre a aplicabilidade generalizada desses efeitos e indica que, na pratica, a percecao de justica
algoritmica pode ndo variar significativamente entre grupos identitarios. Os resultados deste
estudo sugerem que a literatura deve continuar a explorar contextos culturais e organizacionais

especificos que moldam a percecdo de justica nos sistemas automatizados.
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Além disso, o presente estudo valida um modelo conceptual integrador entre 1A e os
trés constructos estudados — eficiéncia, rapidez e equidade — sendo uma das poucas
investigacdes que analisa estas dimensdes de forma conjunta em contexto de GRH. Esta
abordagem integrada responde a lacunas identificadas por autores como Hmoud e Laszlo
(2019), que defendem a necessidade de estudos mais completos sobre os impactos
multidimensionais da IA em processos organizacionais.

Por fim, ao confirmar parcialmente as hipoteses formuladas, esta investigagdo abre
caminho para o desenvolvimento de novos modelos tedricos sobre a adogdo tecnoldgica na area
de Recursos Humanos, apontando para a necessidade de considerar varidveis contextuais e
psicologicas — como a familiaridade com tecnologia, a confianga em algoritmos ou a cultura

organizacional — como possiveis mediadores ou moderadores nas percec¢des dos utilizadores.

6.3. Implicacoes Praticas

A nivel pratico, os resultados obtidos neste estudo sugerem que a integragdo de
ferramentas de A nos processos de recrutamento pode trazer beneficios significativos para as
organizagdes. A percec¢ao de maior eficiéncia e rapidez por parte dos candidatos e profissionais
envolvidos indica que as tecnologias automatizadas contribuem para tornar o processo mais
agil e eficaz, o que € particularmente relevante em contextos de elevada rotatividade ou quando
se pretende acelerar o tempo de contratacao (Prescott, 2024; Shein, 2023).

As empresas que pretendam adotar solu¢des baseadas em IA devem, no entanto,
assegurar que os seus algoritmos sdo implementados de forma transparente e ética. Apesar da
percecao geral de maior equidade, a literatura mostra que a IA pode reproduzir ou até amplificar
desigualdades existentes, caso os dados de treino contenham enviesamentos historicos (Dastin,
2018; Binns, 2018). Assim, recomenda-se a realizacdo periddica de auditorias algoritmicas,
bem como a inclusdo de equipas multidisciplinares (RH, ética, TI) no processo de desenho e
monitorizagdo destas tecnologias.

Outra implicacdo pratica diz respeito a formagao dos profissionais de RH. Para que
possam tirar partido dos beneficios da IA, ¢ fundamental que desenvolvam competéncias
digitais que lhes permitam interpretar e validar os outputs gerados pelos sistemas
automatizados (Eagly & Karau, 2002). Apenas com uma compreensdo solida da logica
algoritmica sera possivel garantir decisdes de recrutamento mais informadas, justas e eficazes.
Além disso, os resultados sugerem que a experiéncia prévia com IA influencia positivamente

a percecdo sobre a sua utilidade. Assim, as organizacdes podem beneficiar da promocgao de
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uma cultura interna de alfabetizacao digital, envolvendo os colaboradores nos processos de
implementagao de novas ferramentas e promovendo a confianga nos sistemas utilizados.

Por fim, as conclusdes deste estudo podem também apoiar decisores politicos e
legisladores no desenvolvimento de regulamentos especificos para o uso de IA nos processos
de selegao, assegurando a prote¢ao dos candidatos e promovendo a igualdade de oportunidades,
tal como recomendado por Elliott e Soifer (2022) e pelo World Economic Forum (Kande &
Sonmez, 2020).
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Capitulo 7 - Conclusoes

O presente estudo teve como principal objetivo compreender de que forma o
recrutamento com recurso a Inteligéncia Artificial (IA) pode ser percecionado como mais
eficiente, mais justo e mais rapido. Com base numa amostra diversificada de 324 participantes,
e através de uma abordagem quantitativa, testaram-se cinco hipoteses relativas as percecdes
sobre o uso da IA nos processos de recrutamento e selegao.

Os resultados obtidos confirmam trés das cinco hipoteses formuladas. Relativamente a
primeira hipdtese, os dados evidenciam que os participantes que estiveram envolvidos em
processos de recrutamento com IA tendem a percecionar esses processos como
significativamente mais eficientes. Esta percecdo esta alinhada com a literatura que indica que
a [A, ao automatizar tarefas repetitivas e de triagem de curriculos, permite reduzir o tempo de
resposta e o erro humano (Upadhyay & Khandelwal, 2018; Blumen & Cepellos, 2023). Além
disso, a utilizacdo de sistemas como os Applicant Tracking Systems (ATS) e chatbots permite
que os profissionais de Recursos Humanos tenham mais tempo, podendo focar-se em tarefas
mais estratégicas (Shein, 2023).

Quanto a segunda hipotese, a rapidez também foi destacada pelos participantes como
uma das vantagens mais claras da utilizagdo da IA no recrutamento. Os dados confirmam que
os individuos com experiéncia em processos com [A consideram que esses processos sao mais
rapidos, o que reforca os argumentos de Hmoud e Laszlo (2019), que defendem que a
digitalizagdo dos processos de RH melhora significativamente o tempo médio de contratagao.

A terceira hipdtese confirmada refere-se a equidade. Os participantes que estiveram
envolvidos em processos de recrutamento assistidos por IA demonstraram uma perce¢do mais
positiva quanto a justica do processo. Estes resultados estdo em consonancia com autores como
Andrews e Bucher (2022) e Elliott e Soifer (2022), que sugerem que algoritmos devidamente
programados e auditados podem atenuar os preconceitos inconscientes presentes nos processos
de sele¢do conduzidos exclusivamente por humanos.

Contudo, as hipoteses relativas ao efeito moderador da etnia e do género (hipoteses 4 e
5, respetivamente) nao foram confirmadas. Os resultados deste estudo sugerem que, na amostra
analisada, ndo existem diferencas estatisticamente significativas na percecdo de equidade
associadas ao género ou etnia dos participantes. Apesar de a literatura indicar que estes fatores
continuam a influenciar os processos de recrutamento (Bertrand & Mullainathan, 2004; Eagly
& Karau, 2002), os dados recolhidos neste estudo ndo corroboram essa influéncia no contexto

da utilizagdo da IA. Uma possivel explicacdo prende-se com a composi¢ao da amostra —
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maioritariamente caucasiana e equilibrada em termos de género — o que pode ter limitado a
variabilidade necessaria para detetar efeitos moderadores significativos.

A nivel teorico, este estudo pode contribuir para a consolidagdo de um modelo
integrador que relaciona a perce¢do de eficiéncia, rapidez e equidade no uso da IA em
recrutamento, respondendo as lacunas identificadas por Hmoud e Laszlo (2019).
Adicionalmente, reforca o entendimento de que a perce¢ao dos candidatos e recrutadores sobre
os sistemas automatizados depende ndo s6 da sua eficacia, mas também do contexto em que
sdo implementados.

A nivel pratico, os resultados deste estudo evidenciam o potencial da IA para tornar os
processos de recrutamento mais eficazes e justos, mas também apontam para a necessidade de
uma implementagao ética e consciente. Como sugerem Dastin (2018) e Binns (2018), a IA nao
estd isenta de riscos e, sem uma supervisdo adequada, pode perpetuar ou amplificar
desigualdades. A formacao dos profissionais de Recursos Humanos, a auditoria continua dos
sistemas e a promocao da literacia digital nas organizag¢des surgem como fatores fundamentais
para garantir uma adogao responsavel destas tecnologias.

Em suma, este estudo confirma que a IA pode ser uma ferramenta promissora para
melhorar a eficiéncia, a rapidez e a justi¢a nos processos de recrutamento. No entanto, a sua
eficacia dependerd sempre do modo como for implementada, regulada e compreendida pelos
profissionais e candidatos envolvidos. Fica assim o convite a continuidade da investigacdo
neste dominio, com amostras mais diversas, metodologias longitudinais e foco na analise de

diferentes tecnologias e contextos organizacionais.
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ANEXO A — Questionario

Concordo em participar no estudo: *

O Sim
(O Nao

Inteligéncia Artificial em Recrutamento e Selegao

Responda com sinceridade as seguintes questdes:

1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selegdo comrecursoa  *
inteligéncia artificial?

2. Considera que um processo de recrutamento e selegao com recurso a *
inteligéncia artificial € mais eficiente?

Discordo Totalmente
Discordo
N&o Concordo nem Discordo

Concordo

O O O OO0

Concordo Totalmente
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3. Considera que um processo de recrutamento e selecao com recurso a *
inteligéncia artificial € mais rapido?

O Discordo Totalmente

O Discordo

O Nio Concordo nem Discordo
(O concordo

O Concordo Totalmente

4. Considera que um processo de recrutamento e selecao com recurso a *
inteligéncia artificial € mais justo?

O Discordo Totalmente

O Discordo

O Ndo Concordo nem Discordo
(O concordo

O Concordo Totalmente

Questionario Sociodemografico

Idade (anos) *

A sua resposta

Género *

(O Feminino

O Masculino

(O outro
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Habilitagoes Literarias *

(O 1gual ou inferior ao 12° ano
O Licenciatura

(O Mestrado ou Superior

Qual é a sua origem étnica ou racial? (Escolha a op¢ao que melhor o/a
descreve)

Asiatico(a)

Negro(a)/Africano(a) ou Afrodescendente
Caucasiano(a)/Europeu(a)

Cigano(a)

Descendente de povos indigenas ou nativos de outra regido
Latino-americano(a)

Multirracial

Outro

Prefiro ndo responder

OO0OO0OO0O0O0O0O0O0
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ANEXO B - Estatistica Descritiva da Amostra

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 324 20 83 46.05 11.700
Valid N (listwise) 324

Género
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Feminino 177 54.6 54.6 54.6
Masculino 147 454 45.4 100.0
Total 324 100.0 100.0
HabLit
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Igual ou Inferior ao 12° ano 65 20.1 20.1 20.1
Licenciatura 185 57.1 57.1 77.2
Mestrado ou Superior 74 22.8 22.8 100.0
Total 324 100.0 100.0
Etnia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Caucasiano/ Europeu 238 73.5 73.5 73.5
Negro/ Afrodescendente 44 13.6 13.6 87.0
Cigano(a) 2 .6 .6 87.7
Asiatico(a) 29 9.0 9.0 96.6
Latino-americano(a) 6 1.9 1.9 98.5
Outro 5 1.5 1.5 100.0
Total 324 100.0 100.0
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Setor

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Publico 62 19.1 19.1 19.1
Privado 200 61.7 61.7 80.9
Publico/Privado 62 19.1 19.1 100.0
Total 324 100.0 100.0

Experiéncia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Candidato 227 70.1 70.1 70.1
Recrutador 29 9.0 9.0 79.0
Ambos 68 21.0 21.0 100.0
Total 324 100.0 100.0
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ANEXO C - Qualidades Métricas do Instrumento

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .702
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square  526.995

df 3

Sig. <.001
Component Matrix*

Component
1

2. Considera que um processo de recrutamento e selegdo com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais 926
eficiente?
3. Considera que um processo de recrutamento e selegdo com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais .840
rapido?
4. Considera que um processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial é mais 907
justo?

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % | Total % of Variance Cumulative %

1 2.385 79.500 79.500 2.385 79.500 79.500
2 423 14.094 93.594
3 192 6.406 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.865 3

Item-Total Statistics

Scale Mean Cronbach's

if Item Scale Variance Corrected Item- Alpha if Item

Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
2. Considera que um processo de 5.17 3.964 .809 752
recrutamento e selecdo com recurso a
inteligéncia artificial ¢ mais eficiente?
3. Considera que um processo de 4.67 3.963 .669 .891
recrutamento e selecdo com recurso a
inteligéncia artificial € mais rapido?
4. Considera que um processo de 5.40 4.271 770 792
recrutamento e selecdo com recurso a
inteligéncia artificial ¢ mais justo?
Statistics

Std. Error Std. Error
of of
Median | Skewness Skewness Kurtosis [ Kurtosis Minimum Maximum

2. Considera que um processo  2.00 463 135 -.593 270 1 5
de recrutamento e sele¢do com
recurso a inteligéncia artificial
¢ mais eficiente?
3. Considera que um processo  3.00 -.091 135 -1.095 270 1 5
de recrutamento e sele¢do com
recurso a inteligéncia artificial
€ mais rapido?
4. Considera que um processo  2.00 .609 135 =311 270 1 5

de recrutamento e sele¢do com

recurso a inteligéncia artificial

¢ mais justo?
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ANEXO D — Estatistica descritiva das variaveis em estudo

2. Considera que um processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial é mais eficiente?

Frequency Percent  Valid Percent Cumulative Percent

Valid Discordo Totalmente 62 19.1 19.1 19.1
Discordo 130 40.1 40.1 593
Nao Concordo nem Discordo 68 21.0 21.0 80.2
Concordo 54 16.7 16.7 96.9
Concordo Totalmente 10 3.1 3.1 100.0
Total 324 100.0 100.0

3. Considera que um processo de recrutamento e sele¢cdo com recurso a inteligéncia artificial é mais rapido?

Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent

Valid Discordo Totalmente 42 13.0 13.0 13.0
Discordo 88 27.2 27.2 40.1
Nao Concordo nem Discordo 63 19.4 19.4 59.6
Concordo 106 32.7 32.7 92.3
Concordo Totalmente 25 7.7 7.7 100.0
Total 324 100.0 100.0

4. Considera que um processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial é mais justo?

Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent

Valid Discordo Totalmente 86 26.5 26.5 26.5
Discordo 129 39.8 39.8 66.4
Nao Concordo nem Discordo 66 20.4 20.4 86.7
Concordo 37 11.4 11.4 98.1
Concordo Totalmente 6 1.9 1.9 100.0
Total 324 100.0 100.0

2. Considera que um processo de recrutamento e sele¢cdo com recurso a inteligéncia artificial é mais eficiente?
* 1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e sele¢cdo com recurso a inteligéncia artificial?

Crosstabulation
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1. Ja esteve envolvido num processo de
recrutamento e selegdo com recurso a

inteligéncia artificial?

Sim Nio Naio sei Total
2. Considera que um processo de Discordo 2 55 5 62
recrutamento e selecdo com recurso a Totalmente 5.1% 22.4% 12.8% 19.1%
inteligéncia artificial ¢ mais eficiente?  Discordo 3 117 10 130
7.7% 47.6% 25.6% 40.1%
Nao Concordo 7 49 12 68
nem Discordo 17.9% 19.9% 30.8% 21.0%
Concordo 21 22 11 54
53.8% 8.9% 28.2% 16.7%
Concordo 6 3 1 10
Totalmente 15.4% 1.2% 2.6% 3.1%
Total 39 246 39 324
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

3. Considera que um processo de recrutamento e selegdo com recurso a inteligéncia artificial é mais rapido? *

1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial?

Crosstabulation

1. Ja esteve envolvido num processo de
recrutamento e selegdo com recurso a

inteligéncia artificial?

Sim Nao Nao sei Total
3. Considera que um processo de Discordo 2 36 4 42
recrutamento e selecdo com recurso a Totalmente 5.1% 14.6% 10.3% 13.0%
inteligéncia artificial € mais rapido? Discordo 2 76 10 88
5.1% 30.9% 25.6% 27.2%
Nao Concordo 3 50 10 63
nem Discordo 7.7% 20.3% 25.6% 19.4%
Concordo 21 73 12 106
53.8% 29.7% 30.8% 32.7%
Concordo 11 11 3 25
Totalmente 28.2% 4.5% 7.7% 7.7%
Total 39 246 39 324
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
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4. Considera que um processo de recrutamento e sele¢do com recurso a inteligéncia artificial é mais justo? * 1.

Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia artificial?

Crosstabulation
1. J& esteve envolvido num processo de
recrutamento e selecdo com recurso a
inteligéncia artificial?
Sim Nao Naio sei Total
4. Considera que um processo de Discordo 2 78 6 86
recrutamento ¢ sele¢do com recurso a Totalmente 5.1% 31.7% 15.4% 26.5%
inteligéncia artificial € mais justo? Discordo 7 107 15 129
17.9% 43.5% 38.5% 39.8%
Nido Concordo 9 44 13 66
nem Discordo 23.1% 17.9% 33.3% 20.4%
Concordo 17 15 5 37
43.6% 6.1% 12.8% 11.4%
Concordo 4 2 0 6
Totalmente 10.3% 0.8% 0.0% 1.9%
Total 39 246 39 324

100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
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ANEXO E — Efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 272
Mann-Whitney U 9044.500
Wilcoxon W 16065.500
Test Statistic 9044.500
Standard Error 616.598
Standardized Test Statistic -.067
Asymptotic Sig.(2-sided test) .946

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Género
Feminino Masculino

N=154 N=118
Mean Rank = 136.77 Mean Rank = 136.15

|9s @ ojuaLLEINIDAl

a inteligéncia artificial € mais
eficiente?
adaole
siew 2 [eloyiye elougbijeul e
0SINJaJl Woo oeda
ap ossasold wn anb elapisuoc) 'z

2. Considera que um processo de
recrutamento e selegdo com recurso

@moth B oW Rk = O = kW B W@
o o o o o o o o o o o o

Frequency Frequency

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 272
Mann-Whitney U 7597.000
Wilcoxon W 14618.000
Test Statistic 7597.000
Standard Error 616.367
Standardized Test Statistic -2.416
Asymptotic Sig.(2-sided test) .016
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Género
Feminino Masculino

N=154 N=118
Mean Rank = 14617 Mean Rank = 123.88

|2s @ ojuawe)nIoal

mais rapido?
iopidel siew
2 [eloyie elouabijalul e 0s.InJal
ap ossasodd wn anb elapisuon ‘¢

woo oeda

recrutamento e selegdo com

3. Considera que um processo de
recurso a inteligéncia artificial é

60 40 20 0 20 40 6D

Frequency Frequency

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 272
Mann-Whitney U 8960.000
Wilcoxon W 15981.000
Test Statistic 8960.000
Standard Error 613.231
Standardized Test Statistic -.205
Asymptotic Sig.(2-sided test) .837
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Género
Feminino Masculino

N=154 N=118
Mean Rank = 137 .32 Mean Rank = 135.43

|2s @ ojuawe)nioal

mais justo?
oisnl siew
2 [eloyipe elaulbiajul e 0sinoal
ap 0ssad20.4d wn anb elap|suol 'y

recrutamento e selegao com

recurso ainteligéncia artificial &

4. Considera que um processo de
woa oeda

60 40 20 o 20 40 &0

Frequency Frequency

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 12.060*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) .002

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of HabLit

Test Std. Std. Test Adj.
Sample 1-Sample 2 Statistic Error Statistic Sig. Sig.*
Igual ou Inferior ao 12° ano-Licenciatura -20.630 12.014 -1.717 086 258
Igual ou Inferior ao 12° ano-Mestrado ou  -47.723 13.961 -3.418 <.001 .002
Superior
Licenciatura-Mestrado ou Superior -27.093 11.158 -2.428 015 .046

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of HabLit

Mestrado ou Superior

16114 Adj. Sig.
t <005
=—x=(.05
Igual ou Inferior ao 12° ano
113.42
Licenciatura
134,05
o
Each node shows the
sample average rank of
HahbLit.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 272
Test Statistic 15.499*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) <.001
a. The test statistic is adjusted for ties.
Pairwise Comparisons of HabLit

Test Std. Std. Test Adj.
Sample 1-Sample 2 Statistic Error Statistic Sig. Sig.*
Igual ou Inferior ao 12° ano-Licenciatura -25.062 12.009 -2.087 .037 11
Igual ou Inferior ao 12° ano-Mestrado ou  -54.437 13.956 -3.901 <.001 .000
Superior
Licenciatura-Mestrado ou Superior -29.375 11.154 -2.634 .008 .025

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of HabLit

Mestrado ou Superior

16374 Adj. Sig.
) <0.05
— = 0.05
Igual ou Inferior ao 12° ano
10930
Licenciatura
13436
o
Each node shows the
sample average rank of
HabLit.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 272
Test Statistic 3.997*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 136
a. The test statistic is adjusted for ties.
Pairwise Comparisons of HabLit
Test Std. Std. Test Adj.

Sample 1-Sample 2 Statistic Error Statistic Sig.  Sig.?
Igual ou Inferior ao 12° ano-Licenciatura -2.325 11.948 -.195 .846  1.000
Igual ou Inferior ao 12° ano-Mestrado ou Superior ~ -22.956 13.885 -1.653 .098  .295
Licenciatura-Mestrado ou Superior -20.631 11.097 -1.859 .063  .189

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of HabLit

Mestrado ou Superior

152685 Adj. Sig.
t >=0.05

Igual ou Inferior ao 12° ano
129.70

e}

Licenciatura
132.02

o

Each node shows the
sample average rank of
HabLit.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 4.9032
Degree Of Freedom 5
Asymptotic Sig.(2-sided test) 428

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of Etnia

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Negro/ Afrodescendente-Caucasiano/ Europeu 16.747 13.495 1.241 215 1.000
Negro/ Afrodescendente-Asiatico(a) -20.332 20.309 -1.001 317 1.000
Negro/ Afrodescendente-Latino-americano(a) -21.180 33.200 -.638 524 1.000
Negro/ Afrodescendente-Outro -61.139 39.705 -1.540 124 1.000
Negro/ Afrodescendente-Cigano(a) -85.264 54.765 -1.557 119 1.000
Caucasiano/ Europeu-Asiatico(a) -3.584 16.941 -212 .832  1.000
Caucasiano/ Europeu-Latino-americano(a) -4.433 31.253 -.142 .887  1.000
Caucasiano/ Europeu-Outro -44.391 38.092 -1.165 244 1.000
Caucasiano/ Europeu-Cigano(a) -68.516 53.607 -1.278 2201 1.000
Asiatico(a)-Latino-americano(a) -.848 34.744 -.024 981  1.000
Asiatico(a)-Outro -40.807 41.004 -.995 320 1.000
Asiatico(a)-Cigano(a) 64.932 55.714 1.165 244 1.000
Latino-americano(a)-Outro -39.958 48.694 -.821 412 1.000
Latino-americano(a)-Cigano(a) 64.083 61.594 1.040 298 1.000
Outro-Cigano(a) 24.125 65.331 .369 712 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Etnia

) Adj. Sig.
Caucasiano/ Europeu Megro/ Afrodescendente
13723 12048 == (0058
o o
Cigano(a) Asigtico(a)
20575 14082
Q 4]
Outro Latino-americanola)
181 63 141 &7
o Lo

Each node shows the
sample average rank of
Etnia.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 20.448*
Degree Of Freedom 5
Asymptotic Sig.(2-sided test) .001

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of Etnia

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Negro/ Afrodescendente-Asiatico(a) -14.954 20.302 =737 461 1.000
Negro/ Afrodescendente-Cigano(a) -27.068 54.744 -.494 .621 1.000
Negro/ Afrodescendente-Caucasiano/ Europeu 54.943 13.490 4.073 <.001 .001
Negro/ Afrodescendente-Latino-americano(a) -55.151 33.188 -1.662 .097 1.000
Negro/ Afrodescendente-Outro -57.193 39.690 -1.441 .150  1.000
Asiatico(a)-Cigano(a) 12.114 55.693 218 .828 1.000
Asiatico(a)-Caucasiano/ Europeu 39.989 16.934 2.361 .018 273
Asiatico(a)-Latino-americano(a) -40.197 34.731 -1.157 247 1.000
Asiatico(a)-Outro -42.239 40.989 -1.030 303 1.000
Cigano(a)-Caucasiano/ Europeu 27.876 53.587 .520 .603 1.000
Cigano(a)-Latino-americano(a) -28.083 61.571 -.456 .648  1.000
Cigano(a)-Outro -30.125 65.306 -461 645 1.000
Caucasiano/ Europeu-Latino-americano(a) -.208 31.242 -.007 .995 1.000
Caucasiano/ Europeu-Outro -2.249 38.078 -.059 953 1.000
Latino-americano(a)-Outro -2.042 48.676 -.042 967 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of Etnia

) Adj. Sig.
Caucasiano/ Europeu Megro/ Afrodescendente
147.38 92 4 ] (15
— UDE

Cigano(a)
119.50

\ Asidtico(a)
107.39

Latino-americano(a)
14863 147.58

]

Each node shows the
sample average rank of
Etnia.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 1.802°
Degree Of Freedom 5
Asymptotic Sig.(2-sided test) .876

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of Etnia

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Negro/ Afrodescendente-Caucasiano/ Europeu 1.966 13.421 147 .884  1.000
Negro/ Afrodescendente-Latino-americano(a) -9.453 33.019 -.286 175 1.000
Negro/ Afrodescendente-Asiatico(a) -10.816 20.199 -.536 592 1.000
Negro/ Afrodescendente-Outro -12.953 39.488 -.328 743 1.000
Negro/ Afrodescendente-Cigano(a) -64.703 54.466 -1.188 235 1.000
Caucasiano/ Europeu-Latino-americano(a) -7.486 31.083 -.241 .810  1.000
Caucasiano/ Europeu-Asiatico(a) -8.850 16.848 -.525 .599  1.000
Caucasiano/ Europeu-Outro -10.986 37.884 -.290 772 1.000
Caucasiano/ Europeu-Cigano(a) -62.736 53.314 -1.177 239 1.000
Latino-americano(a)-Asiatico(a) 1.364 34.554 .039 969  1.000
Latino-americano(a)-Outro -3.500 48.429 -.072 942 1.000
Latino-americano(a)-Cigano(a) 55.250 61.258 902 367  1.000
Asiatico(a)-Outro -2.136 40.780 -.052 958  1.000
Asiatico(a)-Cigano(a) 53.886 55.410 973 331 1.000
Outro-Cigano(a) 51.750 64.974 796 426 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Etnia

) Adj. Sig.
Caucasiano/ Europeu Megro/ Afrodescendente
135.26 13330 5= 0.05
o] o]
Cigano(a) Asidticola)
1598.00 14411
o ]
Outro Latino-americanoia)
14625 14275
o o

Each node shows the
sample average rank of
Etnia.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
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Total N 272

Test Statistic 2.173¢%
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 337

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of Setor

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic  Sig. Adj. Sig.*
Privado-Publico 11.800 11.617 1.016 310 .929
Privado-Publico/Privado -15.409 11.937 -1.291 197 .590
Publico-Publico/Privado -3.609 14.395 -.251 .802  1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Setor

Plblico/Privado
146.43

Adj. Sig.
=]
==0.05
Puiblico
14282
o
Privado
131.02
o

Each node shows the
sample average rank of
Setor.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 4.636%
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) .098

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of Setor

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic  Sig. Adj. Sig.?
Publico/Privado-Privado 3.541 11.933 297 767 1.000
Ptblico/Privado-Publico 26.627 14.389 1.850 .064 .193
Privado-Publico 23.087 11.613 1.988 .047 140

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Setor

Plblico/Privado
128.81

Adj. Sig.
Q.
»=0.05
Publico
155.44
e]
Privado
132.35
o

Each node shows the
sample average rank of
Setar.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 1.816*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 403

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of Setor

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.*
Privado-Publico 10.609 11.554 918 358 1.000
Privado-Publico/Privado -14.092 11.872 -1.187 235 .706
Publico-Publico/Privado -3.482 14.316 -.243 .808  1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Setor
Plblico/Privado
14562

Adj. Sig.
o
== [0.05
Plblico
14214
o
Privadao
13153
o

Each node shows the
sample average rank of
Setor,

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 1.604*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 448

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of Experiéncia

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic ~ Sig. Adj. Sig.*
Candidato-Recrutador -11.224 15.536 =722 470 1.000
Candidato-Ambos -12.970 11.272 -1.151 250 750
Recrutador-Ambos -1.746 17.528 -.100 921 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of Experiéncia
Ambos

14554 Adj. Sig.
t >=0.05
Candidato
13257
6]
Recrutacor
14380
o
Each node shows the
sample average rank of
Experiéncia.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 272
Test Statistic 4.0712
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) 131
a. The test statistic is adjusted for ties.
Pairwise Comparisons of Experiéncia
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic  Sig. Adj. Sig.?
Candidato-Recrutador -5.926 15.530 -.382 .703 1.000
Candidato-Ambos -22.731 11.267 -2.017 .044 131
Recrutador-Ambos -16.804 17.521 -.959 338 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of Experiéncia
Ambos

153.71 Adj. Sig.
t >=0.05
Candidato
130.98
o
Recrutador
136.91
o
Each node shows the
sample average rank of
Experiéncia.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Total N 272
Test Statistic 3272
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) .849
a. The test statistic is adjusted for ties.
Pairwise Comparisons of Experiéncia
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error  Std. Test Statistic  Sig. Adj. Sig.?
Ambos-Candidato 1.683 11.210 150 .881 1.000
Ambos-Recrutador 9.666 17.432 554 579 1.000
Candidato-Recrutador -7.983 15.451 -.517 .605 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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Pairwise Comparisons of Experiéncia

Ambos
13439
Candidato
136.07
Recrutaclor
144 06
o

Each node shows the
sample average rank of
Experiéncia.
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ANEXO F — Associacio entre as variaveis em estudo

Correlations

1 2 3 4
Spearman's 1. Ja esteve envolvido num processo de Correlation --
rho recrutamento e selecdo com recurso a inteligéncia Coefficient

artificial?

Sig. (2-tailed)

N 324
2. Considera que um processo de recrutamento e¢ Correlation - --
selecdo com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais Coefficient .198™
rapido? Sig. (2-tailed)  <.001
N 324 324
3. Considera que um processo de recrutamento ¢ Correlation - 6517 -
selecdo com recurso a inteligéncia artificial ¢ mais Coefficient .165™
eficiente? Sig. (2-tailed) .003 <001
N 324 324 324
4. Considera que um processo de recrutamento e Correlation - 6017 794"
selecdo com recurso a inteligéncia artificial é mais Coefficient 177
justo? Sig. (2-tailed) .001 <001 <.001
N 324 324 324 324

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXO G - Hipdteses

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 47.531°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) <.001

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selegdo com recurso a

inteligéncia artificial?

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Nao-Nio sei -37.298 13.511 -2.761 .006 .017
Nao-Sim 90.163 13.511 6.673 <.001 .000
Nio sei-Sim 52.865 17.539 3.014 .003 .008

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num
processo de recrutamento e sele¢gdo comrecurso a ...

Néo sei

156.46 Adj_
£ Sig.
<0.05
Sim
20932
o
Méo
119.16
o

Each node shows the
sample average rank of
1. Ja esteve envalvido num processo de recrutamento e selegdo com
recurso a inteligéncia artificial?.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 27.536°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) <.001

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selecdo com recurso a

inteligéncia artificial?

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Nao-Nio sei -4.873 13.506 -.361 718 1.000
Nao-Sim 70.589 13.506 5.227 <.001 .000
Nio sei-Sim 65.716 17.532 3.748 <.001 .001

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num
processo de recrutamento e selegdo comrecursoa ...
Nio sei
0131 1 Adj. Sig.
<0.05
—>=0.05

Sim
196.82

Méo
126.23

Each node shows the
sample average rank of
1. Ja esteve envalvido num processo de recrutamento e selegdo com
recurso a inteligéncia artificial?.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 272
Test Statistic 40.449*
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided test) <.001

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento e selecdo com recurso a

inteligéncia artificial?

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Nao-Nao sei -27.435 13.437 -2.042 .041 124
Nao-Sim 84.246 13.437 6.270 <.001 .000
Nio sei-Sim 56.811 17.443 3.257 .001 .003

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pairwise Comparisons of 1. Ja esteve envolvido num
processo de recrutamento e selegdo com recursoa...
Mo sei

14874 Adj. Sig.

<005
—_—5= (.05

[«

Sim
20555

Néo
121.31

Each node shows the
sample average rank of
1. Ja esteve envolvido num processo de recrutamento & selegdo com
recurso a inteligéncia artificial?

Hipotese 4

Run MATRIX procedure:
she sk sie sfe s sfe sfeske sl skeske sk skeskoske sk PROCESS Procedure fOr SPSS Version 42 sfe sk sfe s she stesie sfe skeske sfeske s skeske sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

e st st sk s o o sk s s o sk ke st st sk e ot st e s st sk sk s st s sk s st s ke s ot sk e s ot sk sk st st s s sk st sk ke s st sk sk st st sk sk sk st sk sk sk s sk ke st st sk sk sk stk sk ook
Model : 1

Y : Equid

X : IntArt

W : Etnia

Sample
Size: 272

sk st sk sfe sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste st sk sk sk sk sk sk ske sk sk sl sk s sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk skeske sk sk ste st sk sk sk sk sk sk sk sk skoskokokokok keokok skokok

OUTCOME VARIABLE:
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Equid

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2
2406  .0579 9886 5.4889 3.0000 268.0000 .0011

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  3.2060  .4055 7.9064 .0000 2.4076 4.0044
IntArt  -4525 2020 -2.2399 .0259 -.8503 -.0548
Etnia 0462 1866 2474 8048 -3212 4135
Int 1 -.0017  .0957 -.0173 9862 -.1900 .1867

Product terms key:
Int 1 : IntArt x Etnia

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W  .0000 .0003 1.0000 268.0000 .9862

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Run MATRIX procedure:
st st sfe sfe sfe she ske sk sk sk sk skoskoskoskoskok PROCESS Procedure fOr SPSS Version 42 st sk sk sk sk st sk sfe sk ste sk skeskeoskoskoskok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

st st she sfe she she sk ske sk sk sk sk sk sk sk st st sfe she st she she sfe she ske sk ske sl sk st sk sk sk sk sk st she sk she sfe sk ske sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk ste sk sk sfe sk ske sk sk sioskoskoskok sk skeokoskeskok

Model : 1
Y :Equid
X : IntArt
W : Género

Sample
Size: 272

sk sk sk s sfe sk sk sk i sk sfe sk sk sk sl sk sk sk sk sk sl sk s sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s ke sk sl sk sk s i sk sfe s sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskosk skeoskok skoskosk

OUTCOME VARIABLE:
Equid

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
2357 0556 9911 5.2554 3.0000 268.0000 .0015

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 3.2706  .3528 9.2713  .0000 2.5761 3.9652
IntArt  -4514 1735 -2.6025 .0098 -.7929 -.1099
Género .0290 4819 .0602 9521 -9197 9777
Int 1 -.0145 2330 -.0623 9503 -4733 4443
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Product terms key:
Int 1 IntArt x Género

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W  .0000 .0039 1.0000 268.0000 .9503

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000
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