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RESUMO
No decorrer de um Processo de Recrutamento e Selegdo existem inlimeras situacdes em que €
necessario tomar uma decisdo. Estas decisdes sao muitas vezes baseadas em fatores subjetivos,
como a afinidade. Ao longo dos anos foi-se tornando evidente que os enviesamentos
inconscientes t€m impacto nas decisdes tomadas numa organizagao, particularmente os Affinity
Bias. Assim, o objetivo do presente estudo € perceber em que medida a afinidade provocada
pela Institui¢dao de Ensino Superior, promove uma tomada de decisdo enviesada. Por outro lado,
pretende-se entender em que medida a responsabilizagdo tem um papel moderador na relagao
entre a afinidade e os enviesamentos inconscientes que ocorrem durante a tomada de decisao.
Neste sentido foram realizados dois estudos com condigdes experimentais diferentes em que
foram analisadas a tomada de decisao dos participantes tendo em conta a responsabilizacao e a
Institui¢do de Ensino Superior. Os resultados obtidos ndo corroboram as hipdteses testadas,
revelam que a responsabilizacdo ndo ¢ um fator moderador entre a afinidade pela Institui¢do de
Ensino Superior e a tomada de decisdo enviesada. Considerando a Escala de Afinidade, pode
verificar-se que os individuos t€ém uma elevada afinidade pela Instituicdo de Ensino Superior
que frequentam. Por fim, os resultados sdo discutidos considerando o cenario real de um
Processo de Recrutamento e Selecao, realiza-se também uma reflexdo sobre as possiveis causas
que levaram a resultados tdo dispares do esperado e do que foi demonstrado em estudos

passados.
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ABSTRACT
Throughout a Recruitment and Selection Process there are numerous situations where a
decision needs to be made. These decisions are often based on subjective factors, such as
affinity. Over the years it has become evident that unconscious bias have an impact on decisions
made in an organization, particularly Affinity Bias. Thus, the aim of this study is to understand
to what extent the affinity for the Higher Education Institution promotes biased decision
making. On the other hand, it is intended to understand to what extent accountability plays a
moderating role in the relationship between affinity and unconscious biases that occur during
decision-making. In this sense, two studies were conducted with different experimental
conditions in which participants' decision-making was analyzed taking into account
accountability and the Higher Education Institution. The results obtained do not corroborate the
hypotheses tested, revealing that accountability is not a moderating factor between affinity for
the Higher Education Institution and biased decision making. Considering the Affinity Scale, it
can be seen that individuals have a high affinity for the Higher Education Institution they attend.
Finally, the results are discussed considering the real scenario of a Recruitment and Selection
Process, it is also performed a reflection on the possible causes that led to results so different

from the expected, that was demonstrated in past studies.

Key words: Recruitment and Selection Process, Unconscious Bias, Affinity Bias,

Accountability.
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INTRODUCAO
A Gestao de Recursos Humanos tem um papel essencial dentro de uma organizacao, sendo que
¢ o departamento responsavel, entre outras coisas, pela atracao e retencdo de talento. Uma vez
que, o maior ativo de uma empresa sao as pessoas, a responsabilidade de atrair, contratar e reter
as pessoas certas na organizacgao ¢ crucial para atingir e manter uma vantagem competitiva.

A érea dentro dos Recursos Humanos responsavel por encontrar e contratar os
colaboradores necessarios para a organizagao ¢ a area de Recrutamento e Selecdo. Esta area
define-se por ter um processo dindmico e complexo (Rozario et al., 2019). Processo este que se
divide em duas partes diferentes, mas complementares, o Recrutamento e a Selegao.

O Recrutamento ¢ a primeira etapa do processo, caracteriza-se pela identificagdo dos
potenciais candidatos que se encontram aptos para desempenhar determinada fungdo na
organiza¢do. Apds o Recrutamento decorre a Selecdo, etapa que se define pela escolha da
pessoa mais apta para desempenhar as fungdes em causa (Anosh & Hamad, 2014). Esta pessoa
¢ identificada através de varios processos, por exemplo, analise curricular, dindmicas de grupo,
entrevistas ou testes técnicos.

Embora o objetivo seja selecionar objetivamente o individuo mais competente para a
funcdo, existem varios problemas que ocorrem ao longo do processo que podem impedir que a
selecdo seja feita de forma objetiva e clara. Deve se ter em consideragdao que o Processo de
Recrutamento e Sele¢ao ¢ um processo realizado por pessoas e assenta em varias escolhas feitas
com base nas percegdes imediatas que os recrutadores tém dos candidatos.

Estas decisdes sao condicionadas muitas vezes por decorrerem num breve espaco de tempo
e pela escassez de informagao que os recrutadores t€ém sobre os candidatos. Em consequéncia,
muitas destas decisdes resultam em julgamentos enviesados devido a utilizagdo de mecanismos
de processamento da informacao intuitivos, automaticos e com base em heuristicas. Esta linha
de pensamento ¢ definida como um processo rapido, automatico e assente em conhecimento e
experiéncias anteriores. Opondo-se a um modo mais deliberado, consciente, 16gico e racional
de processamento da informag¢dao denominado por processamento sistematico da informagao
(Chaiken, 1980).

Assim, os enviesamentos inconscientes resultam de um conjunto de regras de decisdo e
conceitos pré-determinados adquiridos ao longo da vida, que afetam a tomada de decisdao de
forma automatica e inconsciente (Nosek et al., 2005). Embora sejam um mecanismo que conduz
geralmente a decisdes erradas, ¢ também um mecanismo de adaptagdo que permite as pessoas

lidar com a pressdo de tempo e/ou o custo cognitivo que caracteriza os processos de formagao



de julgamentos e de tomada de decisdo. Ao ser utilizado conhecimento previamente adquirido
¢ possivel tomar decisdes mais rapidas, o que na maioria das vezes é benéfico.

Um dos enviesamentos inconscientes que mais influéncia tem no Processo de
Recrutamento e Sele¢do sdo os Affinity Bias (Turnbull, 2015). Enviesamento este que se
caracteriza pela preferéncia de alguém com quem exista algum tipo de semelhanca a outro que
ndo se consegue identificar a primeira vista semelhancas quer ao nivel fisico, comportamental
ou social (Kagetsu & Gunderman, 2017).

Contudo, existem também mecanismos que ajudam a mitigar o impacto deste tipo de
enviesamento durante a tomada de decisdo. Um dos mecanismos que mais autores consideram
surtir efeito na mitigagdo dos enviesamentos inconscientes € a responsabilizagdo. Se um
individuo que tem de tomar uma decisao tiver conhecimento que no fim do processo tera de
prestar contas a terceiros para justificar a forma como tomou determinada decisdo, parece estar
mais propenso a tomar decisdes através do Processamento Sistemdtico da informagdo, o que
permite diminuir os erros de julgamento (Tetlock & Lerner, 1999).

Torna-se assim, cada vez mais importante que os individuos reconhecam a existéncia e o
impacto que os enviesamentos inconscientes tém no seu dia a dia. E também essencial que as
organizagdes estejam cientes que este fendmeno acontece a todo o instante e que pode trazer
graves consequéncias para a organizagao.

De forma a diminuir o impacto dos enviesamentos, as organizacdes devem promover a
consciencializacdo do tema (Nalty, 2016), e munir os seus colaboradores, principalmente os
responsaveis pelo Processo de Recrutamento e Selecdo, com estratégias conhecidas por mitigar
a existéncia de erros de julgamento que levam a injusticas.

Ao longo deste estudo serd abordado o impacto que os enviesamentos inconscientes, em
especifico, que os Affinity Bias t€ém durante o Processo de Recrutamento e Selecdo. Sera
também abordado, a condi¢do intrinseca ao pensamento humano conhecida por promover os
enviesamentos inconscientes quando ¢ necessario tomar uma decisdo. Além disto, serdo
analisados os varios mecanismos que ao longo do tempo foram identificados como uteis para
mitigar este género de enviesamento.

O objetivo central do estudo prende-se com perceber em que medida a responsabilizacio
antes da tomada de decisdo reduz a probabilidade de ocorréncia de erros de julgamento
provenientes da afinidade. Por outro lado, ¢ também objetivo do presente estudo entender se
caracteristicas em comum, como a Instituicio de Ensino Superior (IES) que as pessoas

frequentam, ¢ o suficiente para promover a tomada de decisdo enviesada pela afinidade.



Esta disserta¢do estd organizada em trés capitulos principais. O primeiro capitulo faz um
enquadramento inicial sobre o tema, aborda o que a comunidade cientifica ja descobriu sobre o
assunto. Ao longo deste capitulo caracteriza-se o Processo de Recrutamento e Selecao e €
demonstrada a importancia que esta area tem dentro de qualquer organizacao. De seguida sao
abordados os varios problemas que ocorrem durante o Processo de Recrutamento e Selegao,
sendo destacado os enviesamentos inconscientes, em particular os Affinity Bias. Posteriormente
¢ apresentada uma justificagdo cognitiva para a existéncia dos enviesamentos inconscientes
durante a tomada de decisdo. E discutido o impacto dos Affinity Bias em concreto no Processo
de Recrutamento e apresentados alguns mecanismos que ajudam a diminuir a ocorréncia deste
tipo de erros durante a tomada de decisdo, em particular é analisada a responsabilizacdo como
fator mitigador dos enviesamentos inconscientes.

No segundo capitulo sdo apresentados e analisados dois estudos experimentais diferentes,
que tem como objetivo avaliar de que forma a responsabilizacdo produz um efeito mitigador
nos Affinity Bias provocados pela IES, durante a analise curricular. Para cada estudo sdo
apresentados os procedimentos, os instrumentos, os participantes e os resultados obtidos.

Por fim, no terceiro capitulo sao analisados os resultados obtidos em cada estudo, ¢ feita
uma comparag¢do entre os mesmo e retiradas conclusdes. Ainda durante este capitulo sdo
discutidas possiveis justificagdes, com base na literatura existente, para os resultados obtidos.

Apds o terceiro capitulo sdo ainda apresentadas as limitagdes dos estudos realizados e

sugere-se outras formas de abordar este tema em estudos futuros.






CAPITULO 1 - Enquadramento Tedrico

1. Importancia do Processo de Recrutamento e Selecio numa Organizacao

Uma organizacgao ¢ feita de pessoas e, por isso, a Gestdo de Recursos Humanos desempenha
um papel imprescindivel na organizagdo, ajudando a mesma a alcangar os seus objetivos (Anosh
& Hamad, 2014). A Gestdo de Recursos Humanos ¢ responsavel pelo Processo de
Recrutamento e Selecao, pela Formagao e por assegurar o bem-estar geral dos colaboradores,
entre outras responsabilidades. Considerando que grande parte dos desafios de uma organizagao
estdo relacionados com as pessoas (Anosh & Hamad, 2014), a forma como os candidatos sao
ou nao selecionados para uma empresa € o primeiro passo para uma historia de sucesso.

Ao longo dos ultimos anos, tem-se vindo a dar mais importancia do papel dos Recursos
Humanos nas organizagdes, verificou-se uma tendéncia crescente da importancia que este
departamento tem na gestao das empresas. As pessoas sdo o principal ativo de uma empresa e
por isso quando geridos de forma eficiente contribuem para o alcance de uma vantagem
competitiva, e consequentemente para o sucesso da organizagao (Rozario et al., 2019).

Neste contexto, surgem questdes de diversidade e inclusdo, que se tem vindo a tornar mais
importantes numa época em que as organizagdes pretendem ser reconhecidas por um ambiente
diversificado e inclusivo. Tendo consciéncia que para atingir o sucesso existe uma panoplia de
fatores decisivos, dos quais se destaca a diversidade dos colaboradores, que ao ser gerida
cautelosamente pode estimular o sucesso da organiza¢do (Diehl et al., 2020; Richard &
Johnson, 2001).

O Recrutamento e Selecao ¢ parte ativa na Gestdo de Recursos Humanos e caracteriza-se
por um processo dindmico e complexo (Rozario et al., 2019). Este processo divide-se em duas

vertentes distintas, mas que se complementam, nomeadamente o Recrutamento e a Selegao.

1.1.  Definicio de Recrutamento e Sele¢ao
O Recrutamento € o processo anterior a Selecdo, caracteriza-se pela definicdo de um grupo de
candidatos que se encontram disponiveis e aptos para desempenhar uma determinada fun¢do na
empresa. Estes individuos devem ter um conjunto de caracteristicas em comum (formagao
académica, experiéncia profissional, perfil comportamental) que estabelecem o perfil
pretendido para a fun¢ao em questao.

Apbs ser construida uma shortlist de candidatos, termina o Recrutamento e inicia-se o
processo de Selecdo. A Selegdo ¢ o ato de selecionar a pessoa mais competente e indicada para

determinada funcao (Anosh & Hamad, 2014).
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Um processo de Recrutamento e Selecdo eficiente define-se por encontrar as pessoas certas
para a fungdo certa em tempo util. Por ser um processo complexo existem varios erros que
podem ser cometidos durante a escolha da pessoa ideal (Biles & Holmberg, 1980; Djabatey,
2012).

Dada a importancia e o impacto que o Processo de Recrutamento e Selecdo tem numa
organizac¢do, os recrutadores tem uma responsabilidade acrescido quando tomam decisdes nas
varias fases do processo. Num ambiente empresarial competitivo como o que se tém vindo a
observar nos ultimos anos, as organizagdes sentem a necessidade de prestar atengdo a forma
como o Processo de Recrutamento e Sele¢cdo decorre e perceber quais os fatores essenciais para
um recrutamento de sucesso.

Contudo, ainda nao existe muita literatura acerca dos pontos criticos do processo € como
se pode contornar os problemas de forma a ter um processo o mais eficaz e eficiente possivel.
A literatura disponivel afirma que o sucesso de uma organizagdo estd interligado com a
eficiéncia do Processo de Recrutamento e Selecdo. Ainda que, existam varios fatores que
podem comprometer este sucesso, entre eles, a existéncia de falhas durante a escolha do
candidato certo para cada fun¢do. Este género de erros, que ocorrem durante o Processo de
Recrutamento e Selegdo trazem um custo elevado para a organizacdo (Ekwoaba et al., 2015).

Djabatey (2012) conclui que para construir € manter uma vantagem competitiva as
organizagdes precisam de ter as pessoas certas. Logo o Processo de Recrutamento e Selegdo ¢
fulcral no sucesso da empresa pois os futuros colaboradores tém de ser contratados a tempo,
em numero suficiente € com o conhecimento necessario para fazer face as necessidades da
empresa.

Contudo, a maioria das decisdes tomadas pelos recrutadores durante o Processo de
Recrutamento e Selecdo sdo influenciadas por fatores subjetivos que podem desencadear

julgamentos errados por parte dos recrutadores.

1.2. Quais os Problemas que Surgem num Processo de Recrutamento e Selecao
Uma vez que o Processo de Recrutamento e Seleg@o ¢ subjetivo e encontra-se em grande parte
dependente do fator humano, ¢ impossivel garantir que ao longo das varias fases do processo
nao sejam cometidos erros durante a tomada de decisdo.

De entre os varios problemas que podem surgir durante o Processo de Recrutamento e
Selecdo destacam-se os enviesamentos inconscientes. Estes enviesamentos conduzem a um

julgamento errado dos candidatos, julgamento este baseado em fatores externos ao processo.



Ao saberem da existéncia dos enviesamentos inconscientes, como podem os recrutadores
assegurar que num Processo de Recrutamento e Selecdo os candidatos que sdo selecionados,
sao os que fazem efetivamente melhor fif com a oportunidade em aberto?

A presenga de enviesamentos inconscientes durante o Processo de Recrutamento e Sele¢ao
traz consequéncias negativas para as empresas. Torna-se, por isso, importante conhecer os tipos
de enviesamentos que podem ocorrer e encontrar mecanismos para os reduzir.

A diversidade que advém de um Processo de Recrutamento e Selecao livre de
enviesamentos promove uma vantagem ao nivel da atragao e retengao de talento, da redugao do
turnover e dos processos legais, do conhecimento abrangente do mercado e os seus requisitos.
A diversidade também aumenta a originalidade, a inovagao, a capacidade de resolver problemas
e a flexibilidade da empresa, bem como aumenta a performance (Farmanesh et al., 2020;
Robinson & Dechant, 1997).

Sendo que, os aspetos acima mencionados sdo os principais objetivos de uma empresa,
conclui-se que um Processo de Recrutamento e Selecdo eficiente ¢ um fator decisivo para o
sucesso de uma organizac¢ao. Contudo, este ndo ¢ um objetivo facil de atingir e as consequéncias
sdo significativamente negativas caso ndo sejam tomadas as devidas medidas para combater os
enviesamentos inconscientes. Contudo, antes de encontrar medidas para reduzir este tipo de

erros que surgem ao longo do processo € essencial saber identifica-los.

1.3.  Erros de Julgamento que Surgem na Tomada de Decisao

O Processo de Recrutamento e Sele¢ao contém multiplas etapas em que sao tomadas decisoes.
Logo, existem varias etapas em que podem ser cometidos erros de julgamento que prejudicam
a justi¢a do processo e, consequentemente a diversidade da organizagao.

De entre os varios erros que podem surgir ao longo do Processo de Recrutamento de
Selecdo, sdo destacados enviesamentos inconscientes, também conhecidos como Bias. A
palavra Bias advém do grego, e significa inclinado/enviesado e define-se, no caso dos Processos
de Recrutamento e Selecao, pela preferéncia, com base em critérios subjetivos, por individuos
do grupo X a individuos do grupo Y, ainda que tenham competéncias iguais. Por vezes o
preconceito advém da reduzida capacidade que os individuos tém para ver determinada situacao
de um ponto de vista diferente. Este género de enviesamentos torna-se perigoso principalmente
porque acontece sem os individuos se aperceberem disso (Kagetsu & Gunderman, 2017).

Um principio bésico da psicologia social € a perce¢do que cada individuo tem em relagdo
a si proprio, as outras pessoas e as situagdes. Esta relacao € transformada e construida tendo em

conta o conhecimento que os individuos trazem de situacdes passadas que conjugam com a
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informagdo que estdo a receber naquele momento. Segundo Chaiken e Trope (1999) “as pessoas
sdo enviesadas pelo seu proprio ponto de vista, eles veem o que querem ver, aquilo que ja
acreditam ser verdade” (p. 12).

A comunidade cientifica defende que os individuos tendem a favorecer inconscientemente
pessoas que fazem parte do seu grupo. Ou seja, pessoas com as quais encontram semelhangas,
quer a nivel fisico (género, raga, idade, peso, etc.), quer a nivel social (etnia, orientacdo sexual,
classe social, contexto). Quando a escolha passa a ser entre grupos diferentes, os individuos
tendem a favorecer o grupo socialmente valorizado e aceite. Tal intensifica-se quando
abordamos grupos estereotipados. Como referido por Fiarman (2016), entre um tergco a metade
das pessoas que fazem parte de um desses grupos acabam por favorecer o grupo socialmente
valorizado em vez do proprio grupo.

Fiske e Neuberg (1990) afirmam que estes estereotipos estdo estruturados de tal forma que
o sentimento associado a cada grupo deriva diretamente do rétulo que associamos a cada grupo
e das informacdes que vamos recolhendo ao longo da interagdo. Ou seja, a partir do momento
que o estereodtipo € desencadeado, o sentimento por nds associado a esse esteredtipo permanece
associado a pessoa mesmo quando esta apresenta informacdo contraditéria ao grupo em que
inconscientemente a incluimos (Fiske, 1982). Pesquisas sobre a formacdo de impressdes
mostram que os estere6tipos t€ém uma grande influéncia nos julgamentos que fazemos sobre
outras pessoas (Fiske et al., 1991).

Ainda assim, ap0ds os estudos que foram realizados ao longo das tltimas décadas sobre os
enviesamentos inconscientes que revelam o impacto que os mesmos tem na tomada de decisao,
este tema continua a ser apenas do conhecimento de um nicho de pessoas.

Ainda que, estes enviesamentos por norma ndo sejam prejudiciais e tendam até a ser
benéficos em vdrias situagdes, ¢ essencial que os individuos estejam cientes que os
enviesamentos inconscientes existem e que por vezes resultam em decisdes opostas as nossas

proprias convicgoes.

1.3.1. Enviesamentos Inconscientes

Os enviesamentos inconscientes sdo associacdes automaticas de caracteristicas fisicas ou
sociais a elementos de um grupo social (Greenwald et al., 1998; Nosek et al., 2005). Sendo que
estes tipos de associacdes estdo diretamente relacionados com decisdes enviesadas (Dovidio et
al., 2002). E importante realcar que quando estas associagdes inconscientes surgem podem ter
consequéncias negativas, principalmente, para elementos dos grupos socialmente

estigmatizados (Bendick & Nunes, 2012). Os enviesamentos sao criados de forma inconsciente
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e involuntaria, tal e qual como respiramos, ou seja, os individuos ndo tém controlo sobre a
forma como estes surgem e menos controlo tém na forma como sdo despoletados.

Staats (2015) definiu os enviesamentos inconscientes num estudo sobre a Raga e Etnia no
Instituto de Kirwan na Universidade Estatal de Ohio como “as atitudes ou esteredtipos que
afetam a nossa compreensao, agdes e decisoes de forma inconsciente” (p. 29). Tal como referido
anteriormente, este tipo de preconceito pode ter consequéncias tanto benéficas como nocivas,
uma vez que, os enviesamentos inconscientes estao localizados no subconsciente e nao sao, por
isso, faceis de detetar.

Para melhor entender os enviesamentos inconscientes ¢ relevante saber que alguns sdo
entendidos pela comunidade cientifica como intrinsecos a Natureza Humana, por exemplos o
facto dos bebés que tendem a preferir ouvir o som de vozes femininas em vez de masculinas,
associando esse som a voz da mae (Kagetsu & Gunderman, 2017). Outros sdo entendidos como
adquiridos ao longo da nossa vida (Kagetsu & Gunderman, 2017) e sdo estes que geram
preocupacao.

Estes enviesamentos residem na parte inconsciente do cérebro, que ao longo dos anos vai
evoluindo de forma a tornar-se o mais eficiente possivel. Contudo, esta evolugdo prejudica a
eficacia em nome da eficiéncia. Os enviesamentos inconscientes sdo tdo poderosos que em
algumas situacdes levam os individuos na dire¢do oposta as suas proprias crengas

Em suma, enviesamento inconsciente ou implicito sdo esteredtipos anteriormente
adquiridos e que se desencadeiam automaticamente, de forma ndo intencional. Estes
mecanismos estdo profundamente enraizados no pensamento € sdo por isso capazes de
influenciar o comportamento dos individuos, na maioria das vezes inconscientemente, sendo

reforcados constantemente pelas experiéncias passadas.

1.3.2. Affinity Bias

Segundo Kagetsu e Gunderman (2017) os enviesamentos inconscientes podem ser divididos
em inameros tipos, cada um com caracteristicas distintas. No fim, todos eles se caracterizam
pela valoriza¢do de uma pessoa em detrimento de outra, por um motivo irracional, sendo essa
escolha realizada inconscientemente.

De entre os varios tipos de enviesamentos inconscientes que de uma forma ou de outra
levam a que os individuos prefiram uma pessoa sem uma justificagdo racional destacam-se o
Efeito de Halo, um individuo gostar de uma pessoa pode conduzir a avaliagdes superiores sobre
caracteristicas que ndo foram avaliadas. Os Enviesamento de Confirmacdo, que se evidenciam

quando um individuo avalia outro e tende a observar e registar apenas o que ¢ socialmente
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esperado daquela pessoa. Os Enviesamentos de Nome, referem-se a escolha de uma pessoa
tendo em conta 0 nome em si e & proveniéncia desse nome estar associado a estereotipos. Os
Enviesamentos de Género, detfinem-se por a tendéncia a atribuir mais valor a individuos de um
determinado sexo em detrimento de outro. Os Enviesamento de Beleza, sdo a tomada de decisdo
com base em enviesamentos provocados pela beleza dos individuos, existe a tendéncia a dar
mais valor a pessoa “mais bonitas”. E, por fim, mas ndo menos importante os Enviesamento de
Afinidade, que se caracterizam pelos individuos tenderem a preferir as pessoas com 0s quais
tem algo em comum e por isso sentem afinidade.

Os Affinity Bias surgem no Processo de Recrutamento e Sele¢do quando os recrutadores
inconscientemente mostram uma preferéncia pelos candidatos que apresentam alguma
semelhanca a eles proprios. Varios autores demonstraram ao longo dos anos que o género, a
raga, a idade, o nome e as semelhangas tém um impacto na avaliagdo de competéncias e
enquadramento com determinado emprego (Biernat & Kobrynowicz, 1997; Dovidio et al.,
2002; Foschi, 1996). Na mesma linha de pensamento também foi observado que grupos
homogéneos, compostos por pessoas semelhantes entre si costumam escolher pessoas com
caracteristicas fisicas ou comportamentais semelhantes as suas (Bilimoria & Buch, 2010;
Konrad & Pfeffer, 1991), o que evidencia a presenca de Affinity Bias.

Os preconceitos de afinidade ocorrem quando perfeitos estranhos tém valores e
comportamentos similares e inconscientemente o cérebro faz uma associacdo, neste caso
positiva com determinada pessoa (Tesser, 1993). Este comportamento de selecionar o candidato
com quem o recrutador sente mais afinidade esta relacionado com a percecao de confianga e
atracdo que os recrutadores sentem por essa pessoa. O ser humano tem tendéncia a considerar
mais atrativa e depositar mais confianga em pessoas com comportamentos, crengas, valores,
atitudes e por vezes caracteristicas fisicas semelhantes as suas, ou seja, nas pessoas com as
quais se identificam (Turban & Jones, 1988).

Tendo em conta, que tal como todos os enviesamentos inconscientes, os Affinity Bias,
advém de uma limitagdo do processamento da informacdo durante o processo de tomada de
decisdo, podemos concluir que esta escolha ndo ¢ feita através de um raciocinio 1l6gico, mas
sim de forma automatica, obrigando o cérebro a recorrer a atalhos e a conhecimento
previamente adquirido para chegar a uma conclusdo mais rapidamente.

Embora, como referido anteriormente, os enviesamentos inconscientes possam ser
intrinsecos ao ser humano e construidos por experiéncias passadas, sdo sempre formados na
base do pensamento. E importante realgar que nem todas as decisdes sio influenciadas por estas

limitagdes intrinsecas. Ainda assim, a grande maioria €, o que torna o estudo e o conhecimento
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das varias formas que o cérebro recorre para processar informagdo, uma questdo essencial
quando os enviesamentos cognitivos sdo abordados. Uma abordagem possivel as limitagdes
cognitivas, sobre as condigdes que levam as pessoas a recorrer quer a mecanismos automaticos
de processamento da informagdo, quer a mecanismos conscientes, deliberados e sistematicos,

pode assentar numa perspetiva dualistica do pensamento humano.

2. Sistema Dual de Processamento de Informaciao
A analise sobre a maneira como as pessoas tomam decisdes constitui um tema de grande
interesse para as ciéncias sociais, em particular na Psicologia. Uma perspetiva considerada
consensual aborda o processo decisional como tendo uma natureza dual. Especificamente,
conceptualiza o processo de analise da informagao e formacao de julgamento que antecede uma
decisdo como podendo ocorrer em duas vias distintas.

Chaiken (1980) sugere a existéncia de um Modelo Heuristico-Sistematico que perspetiva
dois tipos de pensamento na tomada de decisdo.

Por um lado, a linha de pensamento Heuristico caracteriza-se por um processo rapido,
simples, intuitivo, automatico e que nao requer grande esfor¢o mental (Chaiken, 1980). Este
sistema apoia-se em conhecimento previamente processado e obtido pelo individuo sobre
situacdes anteriores, que se transformam em esteredtipos, expetativas, preconceitos e outras
pistas heuristicas utilizadas para tomar decisdes intuitivas (Johnson, 2005). Este sistema de
processamento de informacdo ¢ utilizado principalmente em situagdes em que o individuo
precisa de tomar uma decisdo num curto espaco de tempo ou em situagdes consideradas simples
e que, por isso, nao requerem grande deliberacao.

Por outro lado, a linha de pensamento Sistematico define-se por um pensamento consciente,
racional, lento e complexo, que exige um grande esforco mental por parte do individuo. Sendo
que, inclui uma anélise abstrata da situagdo e uma deliberagdo antes da tomada de decisdo, em
que sdo analisadas as informacgodes e os detalhes da situagdo e interpretadas as varias perspetivas.
O sistema Sistematico baseia-se num pensamento estruturado e de obten¢do de conhecimento,
ocorre principalmente quando o individuo se encontra perante assuntos importantes e em
situagdes em que sabe que as decisdes por ele tomadas terdo consequéncias para ele e/ou para
outros (Chaiken, 1980).

A existéncia dos dois sistemas de processamento de informacao ¢ facilmente justificada
por Wilson (2002) ao afirmar que a todo o momento o cérebro recebe, em média, 11 milhdes
de bits de informagao e apenas tem capacidade para processar cerca de 40 bits. Ou seja, para a

restante informagdo o cérebro arranja atalhos com base no conhecimento que adquiriu no
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passado para tomar decisdes. Utilizando a terminologia sugerida por (Chaiken, 1980) € possivel
afirmar que os 40 bits processados seguem o pensamento Sistemadtico, enquanto o resto da
informacao ¢ processada pelo pensamento Heuristico.

O sistema de pensamento Heuristico, em determinados momentos € benéfico, uma vez que
instiga a criatividade, a estética, o humor, o julgamento, a intuicdo e a empatia (Norris &
Epstein, 2011), emogdes estas que sdo fundamentais nas interagdes sociais (Kahneman, 2011).
Ainda que tenha muitas vantagens, o sistema de pensamento Heuristico também tem
consequéncias negativas, podendo levar a enviesamentos na tomada de decisao, uma vez que,
cerca de 80% a 90% do cérebro trabalha de forma inconsciente e autdbnoma (Bohnet, 2016). O
mais grave € o facto de as pessoas ndo estarem conscientes que tal acontece ou ndo aceitarem
que os enviesamentos sdo algo intrinseco ao processamento de informagao (Pronin et al., 2004;
Uhlmann & Cohen, 2007).

Abordando os enviesamentos inconscientes dentro do Modelo Heuristico-Sistematico,
inicialmente suspeitou-se que o processamento Sistematico estivesse diretamente relacionado
com o processo consciente € que o processamento Heuristico se relacionasse unicamente com
o processo inconsciente (Krebs et al., 1989), sendo que se acreditava que os enviesamentos
derivavam deste tltimo.

Embora esta seja a relagdo mais facil e instintiva de se fazer, Chaiken e Trope (1999)
decidiram explorar aprofundadamente a dicotomia Consciente vs. Inconsciente dentro do
Modelo Heuristico-Sistematico. Concluiram que nem sempre o sistema sistematico esta
relacionado com o processo consciente. Embora seja o que acontece na maioria das situacoes
existem excecoes.

Contudo ¢ importante realcar que nenhum dos sistemas de pensamento garante uma
resposta livre de enviesamentos, sdo apenas caminhos diferentes que o cérebro utiliza para

processar diferentes tipos de informagado (Chaiken & Tropo, 1999).

3. O Impacto dos Affinity Bias no Processo de Recrutamento e Selecio

Os Affinity Bias sao um dos enviesamentos inconscientes mais comuns (Kagetsu & Gunderman,
2017), principalmente ao abordar o Processo de Recrutamento e Sele¢do (Turnbull, 2015).
Caracterizam-se pelos julgamentos inconscientes que sdao feitos quando os individuos
favorecem alguém que consideram semelhante a eles proprios e, consequentemente, prejudicam
aqueles em quem ndo encontram semelhangas. Daniel Kahneman (2011) afirma que pelo
simples facto de serem pessoas, os seres humanos estdo propensos a ser enviesados, logo os

recrutadores nao sao excecao.
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Ao longo dos anos varios estudos foram realizados e confirmaram a existéncia de
enviesamentos em diversos setores de atividade e em diversas partes do Processo de
Recrutamento e Sele¢do. Alguns estudos revelaram que os recrutadores ao avaliarem membros
de um determinado grupo prestam mais atengdo a pequenos pormenores que sao consistentes
com o preconceito que ja existe em relagdo a esse grupo (Koomen & Dijker, 1997).

O primeiro grande estudo que abordou este tema e comprovou a existéncia de
enviesamentos inconscientes nos processos seletivos foi elaborado por Goldin e Rouse (2000).
Neste estudo foi analisado o Processo de Recrutamento e Selecdo para as orquestras. Foi
elaborado um procedimento que diminuiu os enviesamentos inconscientes, que prejudicavam
os candidatos do sexo feminino durante as audigdes para as orquestras. Até a data deste estudo
apenas 5% dos musicos das orquestras eram do sexo feminino, depois de implementada esta
condi¢do, que consistia na realizacdo de provas cegas durante as audi¢des, esse valor aumentou
para 25%.

Alguns anos depois, Bertrand e Mullainathan (2003) elaboraram um estudo experimental
em que analisaram a percentagem de chamadas para entrevista que recebiam dois Curriculum
Vitae (CV’s) diferentes. A diferenca entre os CV’s era apenas o nome, um dos CV’s pertencia
a uma pessoa com um nome tradicionalmente associado a comunidade afro-americana e outro
com um nome tradicionalmente associado a alguém caucasiano. Os resultados demonstraram
que o CV que pertencia ao individuo caucasiano recebeu 50% mais chamadas para entrevista,
concluindo que os enviesamentos inconscientes estdo presentes no mercado de trabalho.

Outro exemplo destes enviesamentos no Processo de Recrutamento e Selegado, € ao analisar-
se um CV existe uma tendéncia em avaliar alguns fatores de forma lenta e 16gica, contudo a
maioria dos fatores sdo avaliados rapidamente, muitas vezes de forma inconscientemente
(Orem, 2018). Concluindo que mesmo que exista um esfor¢co para analisar lentamente a
informagdo disponibilizada, o cérebro consegue encontrar caminhos mais rapidos. O que
promove uma analise da informacdo automatica, que recorre ao conhecimento anteriormente
adquirido o que resulta na utilizacdo de uma linha de pensamento mais enviesada.

Ao longo de todo o Processo de Recrutamento e Selecdo sdo varias as fases em que podem
surgir enviesamentos inconscientes. Apenas o perfil tipo procurado para uma vaga pode
desencadear varios géneros de enviesamentos. Dependendo da dinamica que existe no
departamento e na empresa, estes enviesamentos podem ter por base elementos organizacionais,
como a cultura e o clima e outras caracteristicas fisicas ou sociais (Acker, 1990; Ladson-

Billings & Tate, 1995; Sensoy & DiAngelo, 2017).
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Alguns estudos abordam a forma como os anuncios de emprego sdo escritos tendem a
influenciar o tipo de pessoas que se candidatam a posicdo e, consequentemente, a pessoa
contratada. Por exemplo, anuncios de emprego que tenham as palavras “competitivo” e
“dominante” recebem menos candidaturas de pessoas do sexo feminino (Gaucher et al., 2011).
Ou seja, com base no sistema Heuristico de pensamento, os candidatos que respondem ao
anuncio podem reagir instintivamente a forma como a posigdo ¢ descrita insinuando que eles
nao se enquadram no perfil pretendido.

Durante a fase de andlise curricular ocorrem regularmente enviesamentos na tomada de
decisdo. Os recrutadores ao analisarem um CV recebem informagdo sobre o passado
profissional do candidato, sobre as suas conquistas e competéncias formando uma opinido sobre
o quao adequado aquele candidato ¢ considerando para vaga em aberto (Fine & Handelsman,
2012; University of Michigan, 2018).

Embora varios tipos de enviesamentos surjam durante a analise curricular, a grande maioria
dos autores aborda os enviesamentos que sdo desencadeados pelo sexo, raga, etnia, orientagao
sexual e o fisico (Bertrand & Mullainathan, 2003; Glick et al., 1988; Kang et al., 2016; Murphy
et al., 2021; Pingitore et al., 1994; Smith et al., 2005; Tilcsik, 2011). E poucos sdo aqueles que
se debrucam no impacto dos Affinity Bias, ainda que estes enviesamentos sejam, como referido
acima, considerados um dos tipos de enviesamentos inconscientes que tem mais impacto no
Processo de Recrutamento e Selegao.

Mas ndo € apenas na fase de andlise curricular que surgem enviesamentos e erros de
julgamento. Seguindo as fases normais de um Processo de Recrutamento e Sele¢do, chega-se a
etapa das entrevistas. Durante esta fase torna-se inevitavel os recrutadores fazerem julgamentos
sobre as qualifica¢des dos candidatos, sobre as competéncias, o potencial e o enquadramento
dos mesmos para a oportunidade em causa. Alguns autores demonstraram que os esteredtipos
tém um grande impacto na percecdo de compatibilidade entre o candidato e a fun¢do (Biernat
& Kobrynowicz, 1997; Hall et al., 2015). Outros analisaram e confirmaram a existéncias de
enviesamentos na avaliagdo de competéncias, na qualificacdo e no potencial de lideranga dos
candidatos (Biernat & Kobrynowicz, 1997; Eagly & Karau, 2002; Heilman et al., 2004; Inesi
& Cable, 2015).

Ainda durante a fase de entrevista e quando surge um esteredtipo, os comportamentos e
atitudes dos candidatos que nao correspondem a esse esteredtipo sdo percecionados pelo
recrutador como caracteristicas pessoais negativas, mesmo que ndo o sejam (Siegfried &
Pohlman, 1981). Assim ¢ possivel afirmar que na tomada de decisdo durante o Processo de

Recrutamento e Selecao os enviesamentos inconscientes t€ém uma grande influéncia.
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Virios autores afirmam que os estereotipos podem influenciar as decisdes dos individuos
(Fiske et al., 1991; M. Heilman et al., 1988) isto torna-se bastante evidente quando
caracteristicas irrelevantes para a oportunidade em aberto sdo analisadas na tomada de decisao.
O processamento da informagao através do sistema Heuristico faz com que muitas decisdes de
contratagdo ndo sejam tomadas de forma racional. E demonstrado em varios estudos que os
critérios de avaliacdo sdo diferentes consoante a pessoa que esta a ser analisada, e tendem a ser
mais rigoroso quando estamos perante candidatos do sexo feminino ou de um grupo social
diferente do nosso (Biernat & Kobrynowicz, 1997; Uhlmann & Cohen, 2005).

Concluindo, a premissa mais importante e a conclusdo que ¢ retirada da maioria dos estudos
sobre este tema € que todos os individuos estdo sujeitos aos enviesamentos inconscientes e que
estes, por varios motivos sdo impossiveis de extinguir. Contudo ¢ unanime na comunidade

cientifica que embora ndo seja possivel extingui-los € possivel mitigé-los.

4. Mecanismos para Mitigar os Enviesamentos Inconscientes

Ao longo dos anos, varios autores t€ém sugerido algumas formas para reduzir os enviesamentos
inconscientes durante o Processo de Recrutamento e Sele¢do. Alguns afirmam que uma forma
de reduzir este tipo de enviesamentos passa por as pessoas em posicdes de tomada de decisao
estarem consciente da existéncia dos proprios enviesamentos. Este estado consciente € por si
s6 considerado um mecanismo que promove a sobreposi¢cdo do Processamento Sistematico ao
Processamento Heuristico, o que se acredita ser a causa cognitiva deste problema.

Outros estudos afirmam que o primeiro passo para promover esta sobreposicao ¢ a
construgdo de um grupo diversificado de recrutadores. Uma vez que, teriam diferentes
entendimentos sobre os candidatos e apresentariam no seu conjunto opinides nao estereotipadas
(Fine et al., 2014; Gasman et al., 2011; Sagaria, 2002; Smith et al., 2004).

Também existem estudos que mostram que grupos constituidos por individuos
diversificados conseguem tomar decisdes racionais, quebrando o ciclo do Sistema Heuristico.
Por exemplo, tanto mulheres como homens tendem a agir de forma diferente quando se
encontram num grupo com um numero consideravel de mulheres (Babcock et al., 2017; Cohen
et al., 1998).

Outras formas de reduzir os enviesamentos inconscientes no Processo de Recrutamento e
Selecdao ¢ analisar os CV sem ter acesso a caracteristicas fisicas ou socias dos candidatos
(Budden et al., 2008; Tomkins et al., 2017); Determinar os critérios de contratagdo antes de
conhecer os candidatos ou de ter informacao sobre caracteristicas fisicas e sociais dos mesmos,

assim reduz-se o impacto dos estereotipos sociais na avaliagdo do candidato (Uhlmann &
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Cohen, 2005); Utilizar ferramentas de suporte a decisdo de forma a rever sistematicamente a
candidatura de cada individuo, o que aumenta a justi¢a no processo de avaliagdo (Heilman &
Martell, 1986; Isaac et al., 2009); Existem evidéncias de os enviesamentos serem minimizados
quando as candidaturas sao analisadas todas em simultdneo em vez de separadamente (Bohnet,
2016); Por fim, o facto de os recrutadores estarem cientes de que os enviesamentos
inconscientes existem, reduz o impacto dos mesmo no Processo de Recrutamento e Selecdo
(Carnes et al., 2015; Devine et al., 2017; Valantine et al., 2014).

Contudo, a recomendagdo principal da psicologia social e organizacional para mitigar os
enviesamentos inconscientes durante a fase de entrevistas ¢ serem utilizadas entrevistas
estruturadas (Bragger et al., 2002; Brecher et al., 2006; McCarthy et al., 2010).

Por ultimo, Nalty, (2016) indica quais as principais formas de reduzir, em especifico os
Affinity Bias. Como foi referido acima, ¢ importante estar ciente de que eles existem, € possivel
entender porque existe algum tipo de preconceito ao fazer determinadas perguntas que
indiquem o porqué. Em seguida deve-se agir e contrariar estes julgamentos inconscientes, ou
pelo menos, ter no¢ao de quando estes aparecem. Um dos exemplos dados pela autora ¢ apontar
sempre que existe a sensagdo que se concluiu algo com base no que ja se sabia e ndo na situagdo
atual.

Contudo, o que resulta para um grupo de pessoas pode ndo resultar para outro, uma vez que
uma intervencdo para mitigar determinados enviesamentos pode ter diferentes efeitos em
diferentes pessoas e em diferentes situacdes (O’Meara et al., 2020).

Por fim, € necessario entender que os recrutadores, embora com maior experiéncia nesta
area sao também pessoas e por isso nao estdo imunes aos enviesamentos. Sendo que, lidam no
seu dia a dia com varias decisdes num curto espaco de tempo, a tomada de decisdo pode ser
mais instantanea e por isso processada através do Sistema Heuristico.

Como abordado acima, varios autores estudaram fatores que ajudam a reduzir os
enviesamentos no processo de decisdo. Dentro desses fatores destaca-se a Responsabilizagao,
que contribui para a promog¢ao da consciencializagdao da tomada de decisdo, desencadeando um
processamento de informagao mais 16gico e racional.

Assim, acredita-se que quando as pessoas estdo motivadas a pensar existe uma maior
probabilidade de ser desencadeado um Processamento Sistematico, diminuindo drasticamente

a possibilidade de ocorrem enviesamentos inconscientes durante a tomada de decisdo.

4.1.  Responsabilizacao
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Desde cedo que a sociedade se rege por um conjunto de normas e expectativas que sao
intrinsecas e impostas as pessoas pela propria sociedade e por experiéncias que ocorreram
anteriormente. O que contribui para que as atitudes e comportamentos dos individuos estejam
em constante escrutinio (Frink & Klimoski, 2004; Robert B. Edgerton, 1985).

Assim sendo, a responsabiliza¢do suscita uma necessidade intrinseca de apresentar motivos
e justificagcdes socialmente aceites para cada decisdo que ¢ tomada. Sendo que qualquer agao
pode vir a ter repercussoes negativas para os proprios ou para outros (Tetlock, 1999; Tetlock &
Levi, 1982). Ou seja, o individuo sente-se responsabilizado sempre que se torna expectavel que
0 seu comportamento seja avaliado por terceiros que esperam uma justificagcdo para a atitude
tomada em determinado contexto (Tetlock & Lerner, 1999).

Tetlock e Lerner (1999) distinguem duas personas no ambito da responsabilizagdo. O
Cientista Intuitivo que tem como objetivo perceber o mundo que o rodeia e assim maximizar a
utilidade dos seus comportamentos entendendo as causas inerentes a cada uma das situagdes.
Por outro lado, o individuo que pensa que os seus comportamentos serdo alvo de analise por
terceiros tentard pensar e agir como um Politico Intuitivo (Tetlock, 1985; Tetlock, 1992) com
o objetivo de salvaguardar a sua reputagdo perante terceiros.

Existem dois tipos de responsabilizacdo, a responsabilizagdo por processos e por resultado.
Sendo que a responsabilizacdo por processos ocorre quando os individuos sdo questionados
pela forma como tomaram uma decisdo. E na responsabilizagdo por resultados os individuos
sdo chamados a prestar contas pelo que resultou da sua decisao.

Assim sendo, a responsabilizacao por resultados faz com que os individuos prestem maior
atencao a forma como processam informag¢ado para tomar determinada decisdo. O que promove
a utilizagdo de sistemas de processamento de informagdo mais complexos e a andlise de
informag¢do maior (Tetlock, 1983), desencadeando assim o sistema Sistematico em vez do
pensamento Heuristico.

Ao relacionar o Sistema Heuristico-Sistematico (Chaiken, 1980) com a Teoria da
Responsabilizacao (Tetlock, 1983), ¢é possivel estabelecer um paralelismo entre a
responsabilizacdo e o Sistema de Pensamento Sistematico. Que tende a manifestar-se quando
os individuos estdo motivados para analisar a informacao de forma racional e logica.

Por outro lado, quando o envolvimento do individuo ¢ menor, a capacidade cognitiva
também diminui. Consequentemente, existe uma maior probabilidade de o cérebro recorrer ao
Sistema de Pensamento Heuristico (Sardinha, 2017). Este paralelismo foi inicialmente

abordado por Janis e Mann (1977), que afirmam que os individuos que tém a expetativa de ter
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de se justificar a terceiros estdo mais propensos a analisar de forma objetiva e racional a situagao
em causa, € assim tomarem uma decisido melhor.

Confirmado por Tetlock (1983) a manipulagdo de uma varidvel como a responsabilizagao
faz com que os individuos tendam a utilizar sistemas de pensamento mais complexos e
racionais. O que, consequentemente, evita a existéncia de enviesamentos na tomada de decisdo,

principalmente quando a responsabilizagdo ¢ aplicada anteriormente a tomada de decisao.

18



CAPITULO 2 — Metodologia

1. Objetivo do Estudo

O Processo de Recrutamento e Sele¢ao tem vindo a tornar-se nos tltimos anos um fator crucial
para o sucesso das organizac¢des. O departamento de Recursos Humanos que até ha uns anos
ndo tinha quase influéncia nas decisdes estratégicas das organizagdes passou a ter uma

importancia cada vez maior.

Isto acontece quando as empresas se apercebem que o mundo estd em constante mudanca
e que caminha a passos largos para a globalizacdo, o maior e mais estavel recurso que detém
sd0 as pessoas e ¢ necessario manté-las motivadas. Para isso € essencial escolher as pessoas
certas para a organizagao, esta escolha deve ser feita de forma integra e com o minimo de erros

possiveis ao longo do processo.

A grande responsabilidade de escolher as pessoas certas para cada papel organizacional
pertence ao departamento de Recursos Humanos, especificamente a area de Recrutamento e
Selecdo. Através de um processo bem definido e executado munem as organizagdes com 0s
recursos necessarios para alcancar ¢ manter uma vantagem competitiva perante um mercado

bastante competitivo.

Sendo o Processo de Recrutamento e Selecdo, na generalidade um processo que depende
totalmente do fator humano, existem muitos erros que podem ocorrer. De entre os erros que
ocorrem durante o processo, destacam-se os enviesamentos inconscientes que se caracterizam
pela tomada de decisdo baseada em conhecimento previamente obtido em outras situagdes
semelhantes. Sdo utilizadas ideias pré-concebidas e experiéncias passadas como termo de
comparag¢ao, levando a uma tomada de decisdo enviesada que mais tarde ou mais cedo ird ter

impacto no resultado da organizagao.

A ocorréncia deste tipo de erro aumenta através das condi¢des pouco favoraveis em que o
Processo de Recrutamento e Sele¢do ocorre na maioria das vezes. Quer seja pela escassez de
tempo que os recrutadores tém para tomar varias decisdes, quer seja pela monotonia das
decisdes que torna o processo mais automatico, entre outros fatores que podem contribuir para

que sejam cometidos erros de julgamento.

Este tipo de enviesamentos inconscientes sao consequéncia de uma condicdo intrinseca ao

pensamento humano, deve-se ha existéncia de um sistema de processamento dual que na grande
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maioria das vezes utiliza atalhos para chegar a uma conclusdo e tomar uma decisdo, em vez de

analisar a situagdo como um todo e s6 ap6s uma deliberacdo ponderada tomar uma decisao.

Uma vez que, este tipo de erros de julgamento sao consequéncia de uma condigdo intrinseca
sdo impossiveis de eliminar. Contudo existem alguns mecanismos que permitem que em
determinadas situagdes os individuos tenham deliberadamente mais controlo na forma como
processam a informagdo. Tornando possivel analisar a situagdo objetivamente € tomar uma
decisdo assente no raciocinio 16gico, ou seja, recorrendo ao Processamento Sistematico da

informacao em vez do Processamento Heuristico.

Existem varios tipos de enviesamentos inconscientes, cada um a sua maneira fazem com
que os individuos tomem frequentemente decisdes que se analisadas ndo tem uma justificagao
totalmente logica. Um dos enviesamentos mais comuns no Processo de Recrutamento e Selegao
sdo os Affinity Bias, que se caracterizam pela preferéncia inconsciente por pessoas com as quais
temos alguma semelhanga, desde caracteristicas fisicas e sociais, interesses em comum ou

origens e percursos de vida idénticos.

Torna-se assim, cada vez mais importante encontrar mecanismos que ajudem, em particular
os profissionais de recursos humanos a evitarem a tomada de decisdes baseada em erros de
julgamento. Embora j& tenham sido estudados alguns fatores que aumentam a probabilidade de
no processo de tomada de decisdo ser desencadeado um pensamento ldgico e racional, sdao
poucos aqueles que foram testados num ambiente experimental. E tendo em conta a importancia
que o Processo de Recrutamento e Selecdo tem para as organizagdes torna-se pertinente
perceber como funcionam os Affinity Bias, bem como perceber como € possivel reduzir a
influéncia que estes tém durante a tomada de decisdo numa das fases iniciais do Processo de

Recrutamento e Selecdo, a analise curricular.

O presente estudo tem como objetivo perceber em que medida a responsabilizacao inicial
do recrutador consegue mitigar o enviesamento por afinidade durante a andlise curricular.
Pretende também entender até que ponto o simples facto de as pessoas terem frequentado a
mesma Institui¢do de Ensino Superior ¢ motivo para a existéncia de afinidade. Sendo por
consequéncia capaz de promover um enviesamento inconsciente na tomada de decisdo durante
o processo. De forma a dar resposta a estes temas foram realizados dois estudos com designs

experimentais diferentes.

A pertinéncia destes estudos deve-se ao pouco conhecimento da sociedade em geral sobre

a tematica dos enviesamentos inconscientes, € em especifico sobre os Affinity Bias. Pretende-
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se também alertar as pessoas, em particular os profissionais de Recursos Humanos para este
tema. Torna-se também uma tematica interessante de ser estudado, uma vez que, embora seja
considerado um dos enviesamentos que mais impacto tem no Processo de Recrutamento e
Selecdo ¢ um dos menos estudados no ambito da Gestao de Recursos Humanos, principalmente

através de um estudo com design experimental.

1.1. Hipoteses

H1: A percegao de afinidade sentida por um recrutador/a relativamente a um/a candidato/a afeta
a processo de tomada de decisdo, i.e., as decisdes privilegiam os candidatos percecionados

como tendo um maior grau de afinidade.

H2: A responsabilizagdo (i.e., a expetativa de ter de vir a explicar a terceiros como tomou a
decisdo) modera o efeito enviesador provocado pela percecdo de afinidade no processo de

tomada de decisdo.

1.2. Variavel Dependente

A probabilidade de selecionar um candidato com o qual existe uma maior afinidade. A analise
do valor atribuido pelos participantes aos CV’s que lhes sdo apresentados, através das seguintes
questdes: Estudo 1 “qual a probabilidade de considerarem este candidato para uma posi¢do na
sua empresa” numa escala de 1 (Extremamente Improvavel) a 7 (Extremamente Provavel);
Estudo 2 “considerando os dois CV’s apresentados, que candidato escolheria” numa escala de
-100 (valorizacdo maximo do CV que ndo ¢ da sua IES) a 100 (valorizacdo méxima do CV da

sua IES).

1.3.  Variaveis Independentes

Responsabilizagdo. A simples ideia de no final do processo os participantes terem de prestar
contas a alguém sobre como e porqué ¢ que tomaram determinada decisdo faz com que os
individuos fagam um esfor¢o para deliberar e analisar todas as hipoteses e s6 depois chegar a
uma conclusao, utilizando assim o Processamento Sistematico em vez do Processamento
Heuristico. Por outro lado, e tendo em conta a literatura existente, os individuos que nao sao

responsabilizados tendem a tomar a decisdo de forma automatica e, por isso, acabam geralmente
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por analisar superficialmente a situacdo, podendo incorrer em erros de julgamento mais

facilmente e, por conseguinte, tomar decisdes enviesadas.

Afinidade. A afinidade ¢ aplicada no estudo a todos os participantes através da instituicao de
ensino que frequentam, ou seja, ¢ esperado segundo a literatura anteriormente abordada que o
sentimento de pertenca a sua instituicdo de ensino crie maior afinidade entre os alunos desta
institui¢do em comparagdo com alunos de outro similar. Embora este tipo de afinidade nao seja
muito estudado existem evidéncias de que a instituicdo de ensino que frequentamos ¢ o

suficiente para criar logo a partida uma ligacdo entre duas pessoas que até entdo ndo se

conhecem (Kabadi, 2020; Ritter & Schanz, 2019).

2. Estudo 1
2.1. Procedimento

Tendo por base o objetivo de perceber de que forma as tomadas de decisdo no Processo de
Recrutamento e Selecdo sdo enviesadas pela afinidade. Bem como, entender se a
responsabiliza¢do ¢ um fator moderador desses enviesamentos inconscientes. Foi necessario
desenvolver um estudo com um design experimental, de forma a ser possivel manipular parte
da amostra, dividindo os participantes em dois grupos principais, os responsabilizados e os nao

responsabilizados.

Assim sendo, o grupo experimental corresponde a parte da amostra em que foi aplicada a
condicdo de responsabilizacdo. A manipulacdo foi realizada ao informar os participantes que
seriam posteriormente contactados para uma entrevista em que teriam de justificar a forma
como tomaram as suas decisdoes. A outra metade da amostra, que ndo € responsabilizada,

constituiu o grupo de controlo.

Posteriormente, cada um destes dois grupos foi dividido em mais dois grupos. Uma vez
que, alguns participantes de cada grupo analisaram um CV com o qual era expectavel terem
uma maior afinidade através da IES. Aos restantes participantes de cada grupo foi apresentado
um CV de alguém de uma IES diferente da sua. Assim sendo, o Estudo 1 tem quatro condi¢des
de estudo, nomeadamente o grupo dos responsabilizados que analisaram o CV que frequentou
amesma IES, o grupo dos responsabilizados que avaliou um CV de uma IES diferente, o grupo
dos ndo responsabilizados que avaliou um CV da mesma IES e o grupo dos nao

responsabilizados que analisou um CV de alguém que frequentou uma IES diferente da sua.
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De forma a recolher os dados necessarios foi elaborado um questionario (Anexo A) online
com recurso ao Software Qualtrics. A divulga¢do do mesmo foi realizada informalmente via
online, com recurso a redes sociais (LinkedIn, grupos no facebook e whatsapp) através de um

link de distribuicao retirado do préprio Qualtrics.

O questionario foi composto por cinco sec¢des, sendo que antes do inicio do questiondrio
os participantes tiveram acesso a um conjunto de informacgao sobre os objetivos do estudo, a
duragdo do mesmo e a privacidade e riscos associados a participacdo no mesmo, que neste caso
ndo existiam. Ao aceitarem os termos e condi¢des do estudo, os participantes avangavam para

0 questiondrio propriamente dito.

A primeira sec¢ao do estudo apenas foi apresentada a metade dos participantes de forma
aleatoria. Nesta sec¢do foi manipulada a condi¢do responsabilizagdo, os participantes foram
divididos entre o grupo experimental e o grupo de controlo, sendo que os participantes que
ficaram no grupo experimental sdo os responsabilizados e, por isso, informados que
posteriormente serao contactados para uma pequena entrevista sobre o0 modo como tomam as
suas decisdes, tendo de preencher um campo com o email para conseguirem avangar. Aos
participantes nao responsabilizados nada foi dito e ndo era necessario fornecer um enderego de

email.

Na seccdo seguinte os participantes deviam responder a um conjunto de questdes com o
objetivo de caracterizar a amostra social e demograficamente. Foi recolhida informagao sobre
o sexo (feminino e masculino), a idade, a instituicao de ensino que frequentam e as habilitagdes

profissionais (licenciatura, mestrado ou doutoramento).

Na terceira sec¢ao do questiondrio, os participantes tinham de analisar um CV que lhes foi
atribuido aleatoriamente entre um CV de um candidato que frequentou a mesma IES que os
participantes e um CV de um candidato de uma IES diferente. Sendo que aos participantes do
sexo feminino apenas foram apresentados CV’s do sexo feminino e aos participantes do sexo
masculino também s6 foram apresentados CV’s que pertencam a individuos do sexo masculino
independentemente da IES que frequentaram. Apos analisarem o CV que lhes foi atribuido, os
participantes deviam indicar qual a probabilidade de considerarem aquele candidato para uma

posi¢do na sua empresa.

Em seguida era apresentado um conjunto de questdes sobre os sentimentos € a percecao

que os participantes tinham em relacao aos alunos da sua instituigdo de ensino. Estas questdes
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tinham como objetivo aferir o nivel de afinidade dos participantes com a Instituicdo de Ensino

que frequentam.

Na quinta sec¢ao do questionario, todos os participantes foram alvo de uma verificagdo de
manipulacdo. Através de trés questdes de resposta simples (sim ou ndo) foi aferido se os
participantes que faziam parte do grupo experimental realmente estavam conscientes de que no

fim iriam ser contactados e teriam de dar uma explicacdo sobre as decisdes que tomaram.

2.2. Instrumentos

De forma a elaborar este estudo foi necessario recorrer a alguns instrumentos que ja existiam e
tinham sido utilizados em estudos semelhantes. Contudo, e uma vez que, a tematica dos Affinity
Bias nao foi até agora alvo de muitos estudos, principalmente num contexto experimental, foi

também necessario adaptar alguns instrumentos para a realidade do estudo.

Os curriculos utilizados neste estudo sdo ficticios e foram elaborados propositadamente
para este fim. Foram desenvolvidos quatro CV’s onde foi manipulada a varidvel sexo
(masculino e feminino) e a variavel Instituicao de Ensino Superior, entre a institui¢ao de ensino

dos participantes e outra instituicdo de ensino da mesma area.

A informacao partilhada através dos CV’s manteve-se igual nos quatro exemplares (Agthe
et al., 2011; Cash et al., 1977; Lee et al., 2015). Diferia apenas, como referido anteriormente,
nas variaveis sexo e institui¢do de ensino, de forma a mitigar ao maximo qualquer enviesamento
associado a outro género de informagdo que constasse nos CV’s. Em suma, os CV’s continham
a seguinte informacgao nome, sexo, idade, Instituicdo de Ensino Superior, hard skills, soft skills,
idiomas e contacto. E de realgar que estes exemplares foram criados para serem percecionados

como de individuos que estdo agora a entrar no mercado de trabalho.

Para a elaboragdo do estudo foram identificadas duas varidveis independentes, a
responsabilizacdo e a afinidade, que desempenham papéis distintos em diferentes fases do

estudo.

Logo no inicio do estudo, parte da amostra foi submetida a uma manipulagdo através da
imposicao da variavel responsabilizacdo aplicada aos participantes que constituiram o grupo
experimental. A responsabilizacdo, como analisado anteriormente, permitiu que os individuos
manipulados por esta variavel estivessem mais predispostos a fazer um esfor¢o para tomar uma

decisdo sustentada por argumentos plausiveis. Esta manipulagdo foi realizada numa fase inicial
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do estudo, uma vez que, segundo Tetlock, (1983) a responsabilizacdo antes do inicio da tarefa
tem uma influéncia superior na forma como os individuos tomam as decisdes, promovendo a

utilizagao do Processamento Sistematico.

Na etapa central do estudo, onde se pretendia analisar se a responsabilizagdo tinha algum
efeito moderador na tomada de decisdo enviesada pelos Affinity Bias foi proposto aos
participantes que imaginassem que sao responsaveis pela selecdo de candidatos para uma vaga
de emprego que se encontrava disponivel na sua empresa. Apds analisarem o CV que lhes foi
aleatoriamente atribuido deviam indicar numa escala de Likert entre 1 - extremamente
improvavel e 7 - extremamente provavel, qual a probabilidade de considerarem o candidato
para uma posi¢do na empresa. Assim, a probabilidade de selecionar o CV com o qual tinham
maior afinidade constitui a variavel dependente, e por isso capaz de criar um enviesamento

inconsciente na tomada de decisdo.

Numa fase seguinte foi utilizada uma Escala de Afinidade para aferir o grau de afinidade
que os participantes t€m com a sua institui¢do de ensino e, consequentemente, com os restantes
alunos da institui¢do de ensino que frequentam. Os participantes responderam a nove
afirmacdes utilizando uma escala de Likert (1 - Discordo totalmente a 7 - Concordo totalmente).
Esta Escala de Afinidade a instituicdo de ensino foi construida através de uma adaptagao de

uma Escada de Afinidade a um pais (Wongtada et al., 2012).

Ainda nesta parte do formulario foi questionado aos participantes “Qual a probabilidade de
recomendar a IES que frequentam como uma boa institui¢do de ensino?” numa escala de 0 a
10, utilizando assim o Indice eNPS (Reichheld, 2003). Este indice tem como objetivo perceber
em que medida os individuos se sentem parte de determinada organizacao. Assim, quanto maior
a pontuagdo atribuida a este indicador maior o envolvimento do individuo com a organizagao.
A escala divide os individuos em 3 categorias, detratores (0-6), passivos (7-8) e promotores (9-
10). Por isto, € considerada uma das escalas mais exigentes, sendo que para ser considerado um
indicador positivo € necessaria uma nota bastante elevada. Para se chegar ao valor real do eNPS
subtrai-se a percentagem dos promotores pela percentagem detratores, 0s passivos nao sao

considerados para o calculo.

Posteriormente foi realizado um controlo da manipulagdo a todos os participantes. Através
de uma questao foi verificado se os participantes que tinham sido alvo da manipulacdo inicial
no que diz respeito a responsabiliza¢do estavam ocorrentes de que no futuro seriam contactados

para justificarem as suas decisoes. Esta verificacdo foi realizada através da seguinte pergunta
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fechada “Tenho conhecimento de que posteriormente serei contactado(a) para uma pequena
entrevista.” Com apenas duas opgdes de resposta (sim/ndo). E de realgar que este controlo

serviu para eliminar da amostra os participantes em que a manipula¢ao nao funcionou.

2.3. Participantes

Para a realiza¢ao do Estudo 1 foram recolhidos dados entre estudantes voluntarios de uma
institui¢ao de ensino portuguesa, durante os meses de maio, junho e julho de 2022. Foi obtida
uma amostra constituida por 84 participantes (N = 84), sendo que 48 individuos eram do sexo
feminino (57%) e 36 individuos eram do sexo masculino (43%). Os participantes tinham uma
média de idades de, aproximadamente, 23 anos, onde o individuo mais novo que respondeu ao
questionario tinha 18 anos e o mais velho 57 anos. E importante destacar que 75% dos
participantes tinham uma idade inferior ou igual a 24 anos. Em relagdo ao nivel académico, a
maioria dos individuos estava a frequentar o mestrado (57%), seguido da licenciatura (43%).
As restantes conclusdes retiradas do estudo sociodemografico aplicado a esta amostra

encontram-se no Anexo B.

E ainda pertinente destacar que a amostra constituida por 84 participantes resulta de um
total de 246 participagdes, sendo que foram eliminados todos os individuos que por um ou outro
motivo ndo se enquadraram nos critérios de aceitagdo inicialmente definidos. Foram
eliminados, nomeadamente, os individuos que frequentavam uma Instituicdo de Ensino

Superior diferente a estudada. Também foram excluidos os participantes em que ndo se

verificou a manipulag@o e os que ndo terminaram o questionario.

2.4. Resultados

De forma a analisar as hipoteses anteriormente indicadas, conduziu-se um teste paramétrico,
nomeadamente uma 2-Way ANOVA. Com o intuito de analisar em que medida os participantes
atribuiram um valor superior ou inferior a cada um dos CV’s, tendo em conta a proveniéncia

dos candidatos (IES) e se os participantes se encontravam ou nao responsabilizados.

Antes de analisar os resultados do teste estatistico realizado, ¢ importante caracterizar cada
um dos quatro grupos de estudo que dividem a amostra do Estudo 1. Como pode ser observado

no Quadro 2.1, dos 84 participantes, foi apresentado um CV da mesma IES que os mesmos a
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38 individuos e um CV de uma IES diferente a 46 individuos. Por outro lado, 52 participantes

ndo se encontravam responsabilizados, contra 32 participantes responsabilizados.

Quadro 2.1: Distribuigdo dos participantes pela condigdo responsabiliza¢do e curriculum vitae

analisado.

Condi¢ao N

Instituicdo de Ensino  1ES A 38
IESB 46

Responsabiliza¢do Nao 52
Sim 32

Como foi abordado anteriormente, os participantes foram divididos em quatro grupos de
estudo distintos. Sendo que o Grupo 1 era constituido pelos participantes ndo responsabilizados

que tiveram acesso a um CV de um candidato que frequentou a mesma IES.

O Grupo 2 era composto pelos participantes que foram responsabilizados e tiveram de

analisar um CV de um candidato da mesma IES.

O Grupo 3 era constituido pelos restantes participantes ndo responsabilizados que

analisaram um CV de um candidato de uma IES diferente.

Por fim, o Grupo 4 era composto pelos participantes que foram responsabilizados e tiveram

acesso a um CV de um candidato de uma IES diferente da que frequentam.

Quadro 2.2: Diferengas entre médias da valorizagdo demonstrada por cada condigdo

experimental
Desvio
Responsabilizagdo M¢dias Padrao N
IES A Nao 4,00 1,952 22
Sim 3,94 1,482 16
Total 3,97 1,747 38
IES B Nao 4,13 1,833 30
Sim 4,63 1,628 16
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Total 4,30 1,762 46

Total Nio 4,08 1,867 52
Sim 4,28 1,571 32
Total 4,15 1,753 84

Assim, considerando a primeira hipotese apresentada, foi possivel observar no Quadro 2.2
os valores médios das decisdes tomadas por cada grupo de estudo. Ao analisar esta tabela foi
possivel retirar que o Grupo 1 (M = 4.00, DP = 1.95) e o Grupo 2 (M = 3.94, DP = 1.48)
apresentaram uma média de valores atribuidos pelos participantes mais baixa que a média de
valores atribuida pelo Grupo 3 (M =4.13, DP = 1.83) e pelo Grupo 4 (M = 4.63, DP = 1.63).
Ou seja, contrariamente ao que era esperado, os participantes atribuiram um valor superior aos

CV’s que pertenciam a individuos que frequentaram uma IES diferente da dos participantes.

Paradoxalmente a literatura abordada anteriormente esta valorizacdo dos CV’s
provenientes de uma IES diferente acentuou-se quando os participantes estavam condicionados
pela responsabilizacdo (Grupo 2 vs Grupo 4). Por outro lado, os participantes que analisaram
os CV’s de candidatos da mesma IES que a sua ndo revelaram diferencas significativas quer

estivessem ou ndo responsabilizados (Grupo 1 vs Grupo 2), como pode ser observado no Anexo

C.

Tendo presente ambas as hipoteses de estudo, foram analisados os resultados estatisticos
da 2-way ANOVA (Anexo D). No que diz respeito a primeira hipotese ndo foram encontradas
diferencas significativas entre os valores atribuidos pelos participantes aos CV’s de diferentes

IES F (1, 80) = 1.06, p = .307.

Foi também possivel constatar, tendo em conta a segunda hipdtese de estudo que a
manipulagdo da varidvel independente, responsabilizagdo, ndo produziu o efeito esperado. Por
outras palavras, ndo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre as

escolhas dos participantes responsabilizados e ndo responsabilizados F' (1, 80) = 0.29, p =.592.

Por fim, foi ainda analisado se existia alguma interacdo entre a variavel dependente e a
responsabilizacao F (1, 80) = 0.48, p = .490, o que ndo se verificou. Estes resultados também
sdo visiveis no grafico do Anexo C, o facto de os participantes estarem ou ndo responsabilizados
ndo produz uma diferenga significativa nos valores atribuidos pelos participantes aos CV’s a

que tiveram acesso.
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Ao analisar os resultados obtidos pelos dois indicadores (Escala de Afinidade e eNPS)
utilizados durante o estudo para avaliar a afinidade dos participantes com a IES que frequentam

foi possivel concluir que existe uma afinidade elevada pela IES por parte dos participantes.

Por um lado, a Escala de Afinidade revelou uma afinidade média dos participantes a IES
elevada (M = 5.44, DP = .07). Também foi possivel constatar que ndo existe uma variabilidade
de resultados grande entre o nivel de afinidade a IES de cada participante, uma vez que, a

diferenca interquartil € bastante baixa (Q3 - Q1 = .89).

Por outro lado, através da analise do Indice eNPS conclui-se que o sentimento de pertenca
a instituicdo e, consequentemente, a afinidade a IES e aos seus alunos ¢ elevada. Sendo que se
verificou um eNPS positivo (eNPS = 26), que resulta de 32% dos participantes terem atribuido
um valor igual ou superior a nove (promotores), 62% participantes terem atribuido um valor
entre sete e oito (passivos) e de 6% participantes terem atribuido um valor inferior a seis
(detratores). O valor do eNPS foi alcangado através da subtracdo da percentagem de detratores

a percentagem de promotores.

3. Estudo 2
3.1. Procedimento

O Estudo 2 teve por base o mesmo objetivo que o Estudo 1, identificar diferencas significativas
entre as escolhas do grupo experimental e do grupo de controlo, tendo em conta o CV que ¢
apresentado. E esperado que o grupo de controlo apresente uma tomada de decisio mais
enviesada que o grupo experimental que se encontra condicionado pela variavel

responsabilizacdo.

Neste caso, apenas existem duas condigdes experimentais, o grupo experimental que foi
responsabilizado e o grupo de controlo que ndo foi influenciado pela variavel responsabilizagao.
A manipula¢do da responsabilizacdo foi executada da mesma forma que no Estudo 1, ao
informar os participantes no inicio do estudo que posteriormente seriam contactados para uma

entrevista em que teriam de justificar as suas escolhas.

Assim, a unica diferenga entre o procedimento do Estudo 1 e do Estudo 2 relaciona-se com
a terceira secc¢ao do questionario. Enquanto, os participantes no Estudo 1 apenas tiveram acesso
aum CV para analisar. No Estudo 2, foram apresentados dois CV’s, um deles pertencia a um

individuo da mesma IES que o participante € o outro a alguém que frequentou uma IES
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diferente. Com o intuito de promover algum tipo de comparacao entre os dois CV’s. Apos os

participantes analisarem os CV’s foram questionados sobre que candidato escolheriam.

Com o objetivo de eliminar qualquer outro tipo de enviesamento e de forma a criar uma
maior afinidade, os CV’s foram apresentados tendo em conta o sexo do participante. Ou seja,
aos participantes do sexo feminino foram apresentados CV’s de candidatos do sexo feminino e

0 mesmo acontece aos participantes do sexo masculino.

Tudo o resto mantém-se igual ao anteriormente descrito durante a analise do Estudo 1.

3.2. Instrumentos

Mais uma vez, existiu apenas uma diferenca entre os instrumentos utilizados na realizagao do
Estudo 1 e do Estudo 2. Esta diferenga estava presente no instrumento que foi utilizado para
avaliar se a responsabilizacdo era uma varidvel moderadora durante a tomada de decisdo,

reduzindo a probabilidade de a mesma ser enviesada pelos Affinity Bias.

Assim, foi pedido aos participantes que imaginassem que estavam a recrutar um/a GRH e
que teriam de optar por uma das seguintes op¢des. De seguida foram apresentados dois CV’s
semelhantes que diferiam apenas na Instituicdo de Ensino Superior que frequentaram
promovendo uma comparacao entre os CV’s. A escolha dos participantes foi feita tendo em
conta uma escala de Likert entre -100 e 100, sendo que a escolha dos valores mais altos
mostrava uma tendéncia em preferir o CV da mesma instituicdo de ensino que o participante e
os valores mais baixos demostravam uma tendéncia pelo CV de uma instituicdo de ensino

diferente da do participante.

Tudo o resto mantém-se igual ao anteriormente descrito durante a andlise do Estudo 1.

3.3. Participantes

O Estudo 2 foi aplicado a uma amostra constituida por apenas 26 participantes (N = 26). Destes,
20 eram individuos do sexo feminino (77%) ¢ 6 eram individuos do sexo masculino (23%).
Esta amostra tinha uma média de idades de, aproximadamente, 21 anos, sendo que o
participante mais novo tinha 19 anos e o mais velho 31 anos. Contudo 75% dos participantes
tinha uma idade igual ou inferior a, aproximadamente, 21 anos (Q3 = 21). No que diz respeito

as habilitacGes literarias, 100% da amostra encontrava-se a frequentar a Licenciatura. Estes e
b
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outros valores referentes a caracteriza¢ao sociodemografica da amostra podem ser consultados

no Anexo B.

3.4. Resultados

Tendo em conta o tamanho da amostra (N = 26) foi utilizado um Teste ndo Paramétrico,
nomeadamente o teste de Mann-Whitney. Com o objetivo de analisar os resultados obtidos e
entender se a alteragcdo no paradigma experimental produziu um efeito diferente em comparagao

com o Estudo 1, levando aos resultados esperado.

Quadro 2.3: Distribuicdo dos participantes pela condigdo responsabilizagdo

Desvio

N Média Padrio

(-10=1ES B, 10=1ES  Nao 15 3,13 5,914
A) Responsabilizado

Responsabilizado 11 5,73 6,294

Como foi anteriormente referido, durante a realizagdo do Estudo 2 os participantes foram
divididos em dois grupos. O Grupo Experimental constituido pelos participantes que foram
condicionados pela responsabilizacdo e o Grupo de Controlo que se referia ao conjunto de

participantes que nao foram alvo de responsabilizacao.

Assim, dos 26 participantes que constituem a amostra do Estudo 2, foram responsabilizados
no inicio do estudo um grupo de 11 individuos, pelo que os restantes 15 participantes ndo foram

condicionados pela variavel responsabilizagao, como pode ser observado no Quadro 2.3.

Com o intuito de dar resposta a segunda hipotese do presente estudo foi observado a
valorizagdo média atribuida por cada grupo de participantes a variavel dependente, que
consistia na probabilidade que cada CV apresentado tinha de ser escolhido pelo participante.
Ambos os grupos de participantes analisados tenderam a valorizar mais o CV’s proveniente de
alguém que frequentou a mesma IES dos participantes aos CV’s de outra IES. Ainda assim,

surpreendentemente o grupo de participantes responsabilizados tendeu a atribuir um valor
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superior aos candidatos da mesma IES (M = 5.73, DP = 6.29) do que o grupo dos participantes
nao responsabilizados (M = 3.13, DP = 5.91).

O que era esperado acontecer, tendo em conta a literatura existente e abordada
anteriormente, era que os participantes que constituem o grupo experimental, e por isso
responsabilizados, ndo demonstrassem uma preferéncia significativa por nenhuma dos CV’s
apresentados. Uma vez que, o grupo estava condicionado de forma a tornar a afinidade menos
enviesadora durante a tomada de decisdo. Assim sendo, o que era esperado do grupo de
controlo, que ndo foi alvo de manipulagdo, era que espelhasse uma preferéncia pelo CV da
mesma IES dos participantes superior ao demonstrado pelo grupo experimental, o que nao se

observa.

Quadro 2.4: Resultado Teste Mann-Whitney (variavel dependente: decisdao de contratagdo)

(-10=1ES B, 10 =1ES

A)
Mann-Whitney U 58,500
Wilcoxon W 178,500
Z -1,285
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,199
Exact Sig. [2*(]1-tailed Sig.)] 0,217

Tendo em consideracdo ainda a segunda hipdtese considerada neste estudo foram
analisados os resultados extraidos do teste estatistico Mann-Whitney aplicado a amostra,
representados no Quadro 2.4. Sendo que os resultados provenientes da amostra em estudo
confirmaram que nao existem diferencas estatisticamente significativas (U =58, p =.199) entre
o Grupo de Controlo (ndo responsabilizado) e o Grupo Experimental (responsabilizado).

Novamente, ndo era esta a conclusdo a que era esperado chegar.

Conclui-se que, mesmo com a alteragdo do procedimento realizado durante a avaliacao da
condi¢do experimental, a variavel independente (responsabiliza¢do) continua a nao produzir o

efeito esperado durante o processo de tomada de decisdo dos participantes condicionados por
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esta variavel. Mais intrigante foi que os resultados obtidos afirmavam que a responsabiliza¢ao
tem o efeito contrario ao esperado. Ou seja, ndo s6 ndo produziu os efeitos desejados como
parece que promoveu a tomada de decisdo enviesada pela afinidade. Sendo que, o grupo de
participantes que foi responsabilizado tendeu a valorizar mais os CV’s provenientes da mesma
IES que os participantes que o grupo de participantes que ndo foi alvo da condigdo

responsabilizacao.

Ainda que nao tenha sido obtido um resultado congruente com o esperado tendo em conta
a manipulacdo do Grupo Experimental em relagdo a responsabilizacao (Hipotese 2), também
foi analisado se a IES ¢ um fator que cria afinidade entre os recrutadores e os candidatos e se
isso promove uma tomada de decisdo que privilegia os candidatos percecionados como tendo

um maior grau de afinidade (Hipotese 1).

Tendo em conta a primeira hipotese constatou-se ainda que nao existe uma relagao direta
entre a Escala de Afinidade e a resposta dos participantes na andlise e avaliacdo dos CV 's.
Assim, a hipotese em causa ndo se verificou (¥ (1, 22) = 0.14, p = .714) (Anexo E). Logo, ndo
existiu uma relacdo de causalidade estatisticamente significativa entre o valor atribuido aos

CV’s pelos participantes e a afinidade que sentem com a IES que frequentam.

Congruente ao verificado no Estudo 1, ao analisar os resultados da Escala de Afinidade e
do Indice eNPS foi possivel afirmar que os participantes que constituiram a amostra do Estudo
2 tinham uma afinidade elevada com a sua IES. Tendo em conta os resultados destes dois
indicadores pode se afirmar que os participantes t€ém uma boa impressao sobre a IES em causa

e, consequentemente, pelos seus integrantes.

Segundo a Escala de Afinidade os participantes sentem uma afinidade elevada com a sua
IES (M = 5.30, DP = .15), ndo existindo grandes discrepancias entre as respostas dos

participantes, pois a diferenca interquartil € bastante baixa (Q3 - Q1 =0,81).

Ao analisar os resultados do Indice eNPS verificou-se que existe um sentimento de pertenca
entre os participantes, o que aumenta a afinidade entre cada um deles e a IES. O valor do eNPS
retirado da amostra do Estudo 2 foi bastante positivo (eNPS = 46), o que revelou que existem
mais participantes no grupo dos promotores (58%) do que os que pertencem ao grupo dos

detratores (12%), influenciando positivamente a afinidade dos participantes pela IES.

Ainda que os resultados obtidos no estudo ndo demonstrem que esta afinidade € o suficiente

para enviesar, por si s0, a tomada de decisdo. E possivel afirmar, tendo em conta os valores
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anteriores, que a Instituicdo de Ensino Superior frequentada ¢ um fator que promove um

sentimento de afinidade pela organizagdo e seus integrantes.

34



CAPITULO 3 - Discussdo De Resultados
A realizagdo deste estudo teve como objetivo analisar o impacto que a afinidade tem na tomada
de decisdo. Adicionalmente, pretendia-se investigar se a responsabilizacdao ¢ um fator que ajuda

a mitigar os enviesamentos inconscientes que advém da afinidade.

A literatura existente sobre este tema em especifico € reduzida, principalmente se associada
ao Processo de Recrutamento e Sele¢dao. Torna-se assim pertinente analisar e estudar o impacto
que os Affinity Bias tém no Processo de Recrutamento e Sele¢dao durante a tomada de decisao.
Bem como que tipo de variaveis sdo fortes o suficiente para criar uma afinidade elevada entre
o recrutador e o candidato que promova uma decisdo inconscientemente enviesada por essa

mesma afinidade.

Considerando ambos os estudos (Estudo 1 e Estudo 2) e os seus resultados, ¢ possivel
afirmar que as conclusdes dos dois estudos sd@o semelhantes, contudo alguns resultados sdo
contraditérios com a pesquisa existente sobre o tema. Sendo que a diferenga entre os dois
estudos, foca-se apenas no procedimento da condigdo experimental. No Estudo 1 os
participantes tém acesso a um CV e no Estudo 2 os participantes tém acesso a dois CV’s que

diferem na IES promovendo assim a comparagao.

Por um lado, as semelhangas entre ambos os estudos comegam pelo facto de ndo terem sido
obtidos os resultados esperados tendo em conta a revisdao de literatura realizada sobre esta
tematica. Ou seja, a responsabilizagdo ndo teve um efeito moderador entre a afinidade e a

tomada de decisdo enviesada.

Além disso, também foi possivel constatar em ambos os estudos, que embora os resultados
ndo demonstrem que a IES promoveu uma tomada de decisdo enviesada pela afinidade,
demonstram que os participantes sentem uma afinidade elevada com a sua IES, sentindo-se

parte da organizagdo e tendo uma visao positiva da institui¢ao.

Por outro lado, algumas conclusdes do Estudo 1 sdo diferentes das do Estudo 2, sendo até
contraditdrias. Uma vez que, os resultados do Estudo 1 mostram que o facto de os participantes
estarem ou ndo responsabilizados ndo produz diferencas significativas nas decisdes tomadas.
Ainda assim, os participantes que constituem a Amostra 1 tendem a atribuir um valor mais
elevado ao analisar os CV’s de uma IES diferente da sua, sendo que esta diferenca € superior

quando estao responsabilizados.
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Enquanto no Estudo 2 ¢ evidente que as escolhas recaem mais sobre os CV’s de individuos
que frequentaram a mesma IES que os participantes. No entanto os participantes
responsabilizados (Grupo Experimental) tendem a valorizar mais os CV’s da mesma IES do

que o Grupo de Controlo.

Esta diferenga, muito provavelmente advém do fator diferenciador entre os procedimentos
de ambos os estudos. O facto de os participantes, no Estudo 2 terem acesso a dois CV’s,
promove a comparagao e, tendo em conta a afinidade que tem com a sua IES tendem a atribuir

um valor superior aos CV’s provenientes da sua IES.

Assim sendo, a segunda hipdtese pretendia confirmar se os individuos, quando
responsabilizados, sdo menos influenciados pelos Affinity Bias no processo de tomada de
decisdo. Os resultados obtidos em estudos anteriores afirmam que a responsabilizagdo promove
o Processamento Sistematico da informacgdo, o que reduz significativamente os enviesamentos
inconscientes que provém de um Processamento Heuristico da informag¢ao (Chaiken, 1980).
Contudo, os resultados obtidos em ambos os estudos realizados ndo foram congruentes com a

literatura.

O Estudo 2 foi aplicado a um pequeno grupo de participantes de forma a perceber se a
comparagdo entre CV’s levava a resultados diferentes dos obtidos no Estudo 1. O que ndo se

verificou, a comparagao nao produziu o efeito pretendido nos resultados.

Dado os resultados obtidos em ambos os estudos, entendeu-se ser necessario procurar
explicar a discrepancia entre os resultados e a literatura abordada anteriormente. Uma vez que

existem varios fatores que podem ter desencadeado um resultado diferente do esperado.

Considerando os resultados de ambos os estudos, a responsabiliza¢cdo ndo produziu um
efeito suficiente para que sejam encontradas diferencgas significativas entre as escolhas dos dois
grupos principais (responsabilizados e ndo responsabilizados). Contudo, segundo Tetlock
(1999) a possibilidade de no futuro os participantes terem de responder pelas decisdes que
tomaram durante o estudo deveria ter sido o suficiente para levar os participantes a analisarem
os CV’s com um cuidado acrescido, levando a uma tomada de decisdo o mais livre possivel de

enviesamentos inconscientes.

Estes resultados podem ser explicados, pelo cendrio hipotético em que o estudo foi
realizado. Ainda que os participantes responsabilizados tenham sido manipulados a pensar que

posteriormente teriam de explicar as suas escolhas e a forma como tomam as decisdes. Os
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participantes tém consciéncia de que essa mesma escolha ndo tem qualquer tipo de
consequéncia, para ou proprios ou outros, independentemente da decisdo que tomassem e da

justificacdao que posteriormente dessem.

Este cenario ¢ constatado por alguns autores em estudos que abordam o tema da
responsabilizacdo como fator moderador da tomada de decisdo (Baron & Hershey, 1988; Gino
et al., 2008; Silva, 2009). Concluem que quando existe uma consequéncia da decisdo tomada
quer para o proprio individuo ou para outros a manipulagdo da variavel responsabilizagdo tem
um efeito mais forte nos individuos, conduzindo os participantes a um processamento da

informacao Sistematico.

Tendo em conta o Estudo 1, no qual ndo existe qualquer tipo de comparacao entre CV’s,
os resultados relativos a primeira hipdtese ndo revelam diferencas significativas entre as
escolhas dos quatro grupos de estudo compostos por diferentes condi¢cdes. Contudo sdo
reveladas evidéncias de que, paradoxalmente ao que era esperado, os grupos que ndo foram
responsabilizados tem uma tomada de decisdo mais enviesada. Ou seja, Os participantes

responsabilizados atribuem mais valor ao candidato que pertence a uma IES diferente da sua.

Esta incongruéncia entre os resultados obtidos e esperados pode ser explicada pela grande
afinidade existente entre os participantes e a IES levar os mesmos a serem mais exigentes com
os candidatos com os quais sentem afinidade. Assim, a simplicidade dos CV’s apresentados em
conjunto com a maior exigéncia em rela¢do aos candidatos da mesma IES e com a inexisténcia
de comparacdo pode ter produzido um efeito diferente do pretendido. O que levou os
participantes a atribuirem um valor superior aos candidatos que frequentaram uma IES diferente

da sua por nao esperarem tanto desse individuo.

Este argumento ¢ justificativo dos resultados obtidos, se for tido em conta que, de forma
geral, os individuos tém expetativas mais elevadas em relagdo as pessoas mais proximas e com
quem tem uma afinidade elevada (Walster & Walster, 1963). O mesmo acontece em relagdo a
nossa familia, amigos, e integrantes dos mesmos grupos sociais. Que ¢ exatamente o que ocorre
neste estudo, os participantes podem ter expectativas mais elevadas em relacdo aos individuos

que frequentaram a mesma IES, uma vez que pertencem ao mesmo grupo social.

O facto de os resultados demonstrarem um nivel elevado de afinidade entre os participantes
e a IES ajuda a corroborar esta hipotese, os participantes t€ém uma boa imagem da sua IES e dos
seus integrantes e, por isso, esperam mais das pessoas que frequentaram a sua IES do que de

outros que nao pertencem ao seu grupo social.
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Como ja foi referido, nenhuma das hipoteses identificadas foram corroboradas pelos
resultados obtidos em nenhum dos estudos. Uma das explicagdes encontradas foi o facto de
ambos os estudos terem sido desenvolvidos totalmente através de uma interface virtual, sem

existir qualquer interagdo entre os participantes e os candidatos.

Na maioria das vezes, segundo D’Souza e Colarelli (2010) as caracteristicas pessoais, que
levam a existéncia de afinidade, sdo bastantes mais percetiveis e salientes quando as pessoas
interagem presencialmente umas com as outras. Assim, o facto dos estudos se terem realizado
exclusivamente online, e terem abordado a etapa do Processo de Recrutamento e Selegdo
(andlise curricular) que menos interacdo promove entre o candidato e o recrutador podem ser
dois dos principais motivos para que a afinidade promovida pela IES ndo tenha provocado os

resultados esperados no enviesamento da tomada de decisao.

No entanto, uma interagao presencial, por exemplo, durante a etapa das entrevistas, torna
as caracteristicas do candidato mais visiveis. Sendo que estas caracteristicas, neste caso a IES
que o candidato frequentou, podem enviesar a tomada de decisao dos recrutadores de forma a
selecionarem os individuos que sdo mais semelhantes a eles (Kandel, 1978; Wade & Okesola,

2002).

Tendo em conta que, durante os estudos ndo existiu nem ird existir interagdes presenciais
entre os participantes e os candidatos, foi atribuida mais importancia a outras caracteristicas
que ndo as caracteristicas pessoais de forma a tomar uma decisdo. Assim, ¢ possivel que os
resultados obtidos neste estudo ndo corroborem a literatura existente, uma vez que, nao houve

qualquer interagdo entre o participante € o candidato (D’Souza & Colarelli, 2010).

Além disto, os participantes t€ém consciéncia de que nao havera nenhum tipo de interacdo
com o candidato a que atribuiram mais ou menos valor no futuro. No entanto, num Processo de
Recrutamento e Selec¢do real os recrutadores durante o processo interagem com os candidatos,
quer através de entrevistas (presenciais ou virtuais), chamadas telefonicas ou dindmicas de
grupo. E no fim do processo, na maioria das vezes, também tem de conviver com a pessoa que
recrutaram. O que pode levar a que os recrutadores durante as varias etapas do processo deem
mais valor inconscientemente as caracteristicas pessoais dos candidatos. O que tornando mais
evidente os enviesamentos inconscientes, neste caso os Affinity Bias podem ter um papel bem

mais significativo do que no cenario hipotético em que este estudo foi desenvolvido.

Para a elaboracdo dos estudos foi necessario controlar varias varidveis que poderiam

provocar um efeito ndo pretendido nos resultados, dentro destas variaveis destaca-se o sexo.
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Fazia parte do procedimento de ambos os estudos apresentar CV’s do mesmo sexo que 0s
participantes. Ou seja, aos participantes do sexo feminino foram apresentados CV’s de
candidatos do sexo feminino e aos participantes do sexo masculino foram apresentados CV’s

de candidatos do sexo masculino.

Esta estratégia tinha como objetivo controlar possiveis enviesamentos provenientes do sexo
(Enviesamento por Género). Enviesamentos estes que ja foram bastante estudados pela
comunidade cientifica que afirma de forma geral, que os individuos tendem a escolher pessoas
do mesmo sexo em estudos deste género (Carlsson & Eriksson, 2019; Rudman & Goodwin,
2004). Assim, ao apresentar CV’s do mesmo sexo que o participante eliminamos a
probabilidade de os Enviesamento por Género terem um impacto enviesador mais forte que os
Affinity Bias. Ou seja, no caso de serem apresentados CV’s de géneros diferentes existia o risco
de os participantes tendessem a escolher o CV do candidato do mesmo sexo tendo em conta
apenas esse fator. Por outro lado, acreditou-se que o facto de os participantes estarem perante
candidatos do mesmo sexo aumentasse a afinidade entre os participantes e os candidatos (Diehl

et al., 2020; Rudman & Goodwin, 2004).

Contudo, esta manipulagdo pode ter tido o efeito contrario. Ao serem apresentados dois
CV’s do mesmo sexo que o participante e ter sido pedido que estes indicassem qual dos CV’s
teria maior probabilidade de ser contratado, pode ter feito com que existisse um desvio do foco
principal do estudo. Ou seja, tendo em conta que os resultados obtidos afirmam que nao existem
diferencas significativas entre as escolhas feitas pelos dois grupos de estudo. Isto pode dever-
se ao facto de os Enviesamentos por Género terem um impacto enviesador mais forte que os

Affinity Bias (promovidos nestes estudos através da IES).

Assim, a escolha, tendo em conta que estariam a ser enviesados pelos Enviesamentos por
Género, era indiferente e por isso ndo resultaria numa diferenca significativa entre os grupos
de estudo. Esta hipdtese ¢ corroborada por alguns autores (Gao et al., 2022) quando afirmam
que os Enviesamento por Género sao um dos enviesamentos inconscientes que tem mais

impacto na tomada de decisdo.

Os resultados obtidos dizem-nos que os participantes sentem uma grande afinidade pela
IES, mas ao mesmo tempo que nao existe uma relacdo direta entre a afinidade pela IES e o
valor atribuido pelos participantes aos CV’s analisados. Estes resultados contraditorios podem

dever-se ao facto de na elaboracdo do estudo terem sido controladas a maioria das variaveis que
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poderiam provocar algum tipo de enviesamento além do que foi proposto analisar (a afinidade

na tomada de decisdo enviesada).

Num cendrio real de recrutamento os recrutadores sao confrontados com multiplos
estimulos e informagdo variada sobre os candidatos. Assim a decisdo que tomam acerca de um
fator ¢ influenciada por todas as outras caracteristicas a que tem acesso (D’Souza & Colarelli,
2010), o que neste estudo em particular ndo aconteceu. Além dos participantes terem acesso a
muito pouca informagao, a inica informacao que diferia entre os CV’s analisados era a IES que
os candidatos tinham frequentado, o que ndo foi o suficiente para provocar um enviesamento

direto na tomada de decisao.

Por fim, é importante destacar que as diferencas entre os resultados obtidos € o que era
esperado que acontecesse, tendo em conta a revisao de literatura podem-se dever a varios
fatores além dos apresentados anteriormente. A dimensao reduzida das amostras pode ter tido
um papel enviesador dos resultados, principalmente no segundo estudo em que a amostra ¢
bastante reduzida. Contudo, ainda que no primeiro estudo a dimensdo da amostra seja maior,
ao ser divida por quatro grupos de estudo, cada condic¢ao fica com um nimero também bastante

reduzido.
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LIMITACOES E RECOMENDACOES
Tal como referido anteriormente, os resultados obtidos ndo sdo congruentes com a literatura
existente, isto pode dever-se a varios fatores que sdo dificeis de controlar. Assim, naturalmente
a primeira limitagdo podera ter haver com erros metodoldgicos, contudo ¢ de realgar que foram
desenvolvidos dois estudos com paradigmas experimentais diferentes de forma a tentar
controlar esta limitacdo o maximo possivel.

Sado também consideradas limitagcdes ao estudo, o facto de os participantes serem alunos
universitarios e nao recrutadores experientes, isto pode ter enviesado os resultados, uma vez
que, ndo ¢ uma tarefa rotineira para eles e ndo estdo habituados a este tipo de tarefas (Chaiken,
1980).

Por outro lado, o facto de os participantes se encontrarem perante um cenario hipotético
também pode ter contribuido para os resultados que se verificaram. Uma vez que, na realidade
no decorrer de um Processo de Recrutamento e Selecdo os recrutadores encontram-se
profundamente envolvidos no processo e o resultado das suas agdes e decisdes produz um efeito
na sua vida profissional e na organizagdo em que trabalham.

Neste estudo experimental, os participantes ndao se encontram envolvidos com o processo
e ndo existe qualquer tipo de consequéncia, positiva ou negativa, pela decisdo tomada, o que
pode ter contribuido negativamente para os resultados obtidos, como € o caso em varios estudos
deste género (Agthe et al., 2011; Johnson et al., 2014; Lopes Sardinha, 2017).

E ainda considerada limitagdo deste estudo o facto de, ao contrario do que acontece num
Processo de Recrutamento e Selecdo real, ndo existir qualquer tipo de interagdo entre os
participantes e os candidatos em processo, sendo que este fator pode ter influenciado os
resultados obtidos.

Por ultimo, o reduzido tamanho das amostras, também se torna uma limitagao podendo ter
contribuido para os resultados dubios encontrados aquando da andlise estatistica dos dados.

Assim, de forma a reduzir as limitagdes encontradas ¢ recomendavel que no futuro o estudo
deste tema em especifico seja realizado com recurso a uma amostra mais robusta e constituida
por profissionais de recursos humanos.

Por outro lado, sera interessante se durante a manipulagdo da variavel responsabilizacdo
seja dada informacao sobre as possiveis consequéncias (positivas e negativas) para o proprio
e/ou para outros da tomada de decisdo, de forma a implicar os participantes no processo (Silva,
2009). Além disso, a possibilidade de realizar este género de estudos com interagdes reais entre
os participantes, como foi feito, por exemplo, por Pingitore et al. (1994) pode resultar em

conclusdes bastante interessantes sobre o impacto dos Affinity Bias em interagdes presenciais
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e/ou offline. Uma vez que, durante o presente estudo apenas foi analisado uma etapa do
Processo de Recrutamento e Sele¢do, que coincide com a etapa que menos interagdo existe entre
o recrutador e o candidato (D’Souza & Colarelli, 2010).

Por fim, seria importante em estudos futuros apresentar aos participantes uma breve, mas
precisa descricdo da vaga a qual os candidatos estdo a candidatar-se, uma vez que, existem
evidéncias que este género de informacao tem influéncia nas tomadas de decisdo ao longo do
processo (Kramer, 2007; Luxen & van de Vijver, 2006).

Concluindo, acredita-se que ao controlar a maioria destes fatores serdo encontrados
resultados ilustrativos da literatura analisada anteriormente e, consequentemente, contribuiram
para encontrar mecanismos que ajudem a controlar a tomada de decisdo enviesada ao longo do

Processo de Recrutamento e Selegao.
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CONCLUSAO
O Processo de Recrutamento e Selecdo tem cada vez mais impacto e influéncia na vida
organizacional e no sucesso de uma empresa. E, por isso, cada vez mais importante garantir que
as empresas tém as pessoas certas, no lugar certo, em tempo til e para isso precisam cada vez
mais de arranjar estratégias que diminuam os erros/problemas que ocorrem durante o Processo
de Recrutamento e Sele¢do. Principalmente os erros que advém do inconsciente € que, por isso,
sao mais dificeis de identificar e mitigar.

Tal como foi referido anteriormente, existem varios erros de julgamento que impactam
tanto o processo como o resultado do Processo de Recrutamento e Selecdo. Entre os quais
destacam-se os enviesamentos inconscientes que condicionam em varias vertentes a tomada de
decisdo durante o Processo de Recrutamento e Sele¢do. Sendo que, os Affinity Bias sdo
considerados o tipo de enviesamentos inconscientes com maior expressao durante o Processo
de Recrutamento e Selecdo, principalmente na etapa da analise curricular, torna-se essencial
que sejam encontrados mecanismos que ajudem a mitigar este tipo de erros de julgamento.
Assim, ¢ importante ter presente que todos os enviesamentos advém de uma limitagdo cognitiva
na tomada de decisdo, mais especificamente na forma como o cérebro processa a informagao
até chegar a uma decisao.

Ao longo dos anos foram estudados varios mecanismos com o objetivo de encontrar as
melhores estratégias para reduzir o impacto dos enviesamentos inconscientes durante o
Processo de Recrutamento e Selegao.

Por isso, foi proposto ao longo do presente estudo perceber qual o impacto da
responsabiliza¢do na redugdo dos enviesamentos inconscientes durante a analise curricular. Por
outras palavras, entender se o facto de os individuos estarem responsabilizados ¢ motivo
suficiente para ser desencadeado uma linha de pensamento sistemdatico. Além disso, ¢
considerado também objetivo do estudo entender o impacto que a afinidade causada pela IES
que os participantes frequentam na promocao de uma tomada de decisdo enviesada pela
afinidade.

Ap0s a realizagdo de dois estudos, com paradigmas experimentais ligeiramente diferentes,
ndo foi possivel obter resultados alinhados com as evidéncias literarias desta tematica. Assim,
constatou-se que para as amostras em estudo a responsabilizagdo ndo teve um efeito moderador
na relacdo entre a afinidade pela IES e a tomada de decisdo. Foram também encontradas
evidéncias de que existe uma elevada afinidade dos participantes pela IES, mas que esta
afinidade nao produz efeitos claros na promoc¢ao de uma tomada de decisdo enviesada pela

afinidade.
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Por fim, foi possivel verificar que quando ndo existe comparacao entre diferentes CV’s os
individuos tendem a valorizar os candidatos que advém de uma IES diferente da sua. Mas
quando existe essa comparacao os individuos acabam por valorizar mais os CV’s da mesma
IES, tendo em conta o nivel elevado de afinidade que tem com a sua IES.

Por tultimo, considerando o presente estudo, os seus resultados e conclusdes pode se
concluir que embora nao tenham sido obtidos os resultados esperados, ¢ evidente pela literatura
existente sobre este tema que os enviesamentos inconscientes sao um fator que promove erros
durante a tomada de decisao do processo de recrutamento. E que os Affinity Bias, embora menos
estudados que outros tipos de enviesamentos inconscientes t€ém um papel bastante importante
na tomada de decisao.

E indiscutivel que é cada vez mais importante que se continue a prestar atencdo, a estudar
e a desconstruir este tipo de enviesamentos, de forma a diminuir o impacto que t€ém ao longo
do Processo de Recrutamento e Seleg¢do. Considerando agora as implica¢des do presente estudo
para teoria, pode-se afirmar que a grande contribui¢do ¢ o facto de ter sido criado mais um
estudo experimental sobre o tema dos Affinity Bias, com um paradigma experimental diferente
do que ja foi feito. Sendo um tema pouco abordado, principalmente no contexto organizacional

durante um Processo de Recrutamento ¢ Selegao.
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ANEXOS
A. Modelo do Questionario na Recolha de Dados

a. Estudo 1 - Participantes Nao Responsabilizados

Bem-vindo(a) e obrigado por participar neste estudo.

Objetivos do estudo
Este estudo, desenvolvido no dmbito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do
ISCTE-IUL, tem como objetivo analisar o modo como as pessoas tomam decisdes que

podem acontecer em qualquer altura da vida.

Duracao do estudo
Este estudo tem uma duracdo de 10 minutos. Tem apenas uma hora para completar o

questionario. Passado este tempo, o estudo sera encerrado.

Privacidade e riscos associados a participaciao

A sua participagao sera muito valorizada. Nao existem riscos expectaveis associados a
participacao no estudo. A participagdo neste estudo ¢ estritamente voluntaria: pode escolher
participar ou ndo participar. Se escolher participar, pode interromper a participacdo em
qualquer momento sem ter que prestar qualquer justificacdo. A informacao recolhida neste
estudo sera mantida estritamente confidencial. Antes do processo de anélise, os dados serdo

anonimizados tornando impossivel retirar conclusdes acerca de pessoas individuais.

Para questdes ou esclarecimentos, por favor contacte:

vitor_hugo_silva@iscte-iul.pt ou elisa _raquel lourenco faro@jiscte-iul.pt

Ao clicar no botdo “Avancar”, vocé confirma que leu e compreendeu e aceita as condi¢des

do presente estudo.
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Accoutability
Durante a sua participacao neste estudo ser-lhe-4 pedido que tome algumas decisoes.
Posteriormente, caso aceite, sera contactado(a) por um dos investigadores para uma

pequena entrevista sobre 0 modo como tomou as suas decisées. Neste sentido, pedimos-lhe

que forneca uma morada de e-mail através da qual possa ser contactado(a). As informacgdes
fornecidas serdo apenas utilizadas no ambito deste estudo e apds conclusao do mesmo todos os

dados de contacto serao destruidos.

Ao fornecer a sua morada de e-mail, confirma que compreendeu e aceita ser contactado(a)

para uma pequena entrevista sobre o modo como tomou as suas decisdes.

E-mail:

Non Accoutability
Durante a sua participagao neste estudo ser-lhe-a pedido que tome algumas decisdes. Nao

existem respostas certas ou erradas. Apenas a sua opinido interessa.

De seguida sdo solicitadas algumas informacgdes tendo em vista a caracterizagdo do grupo
de participantes deste estudo. Como referido, os dados recolhidos serdo analisados de forma
agregada garantindo o anonimato dos participantes e a confidencialidade das informagdes

fornecidas.
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Sexo:

Masculino

Feminino

Idade:

Nivel de ensino que frequenta:

Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Institui¢do de ensino superior:
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Imagine que ¢ responsavel pela selecdo de candidatos para uma vaga de emprego que se

encontra disponivel na sua empresa. Analise este Curriculo.

JOAO MARIA

SEXO: MASCULINO

IDADE 23 anos

EDUCA(;AO ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestao, 2018 - 2021

HARD SKILLS Bons conhecimentos informaticos, na
6tica do utilizador (Word, PowerPoint
e Excel)

SOFT SKILLS Trabalho em equipa

Comunicagdo
Lideranga

IDIOMAS Portugués  JRIIICI
Inglés ***

CONTACTO joao.mariaeiseg.pt

924 273 595

58



Qual a probabilidade de considerar este candidato para uma posicio na sua empresa?

Extremamente improvavel
Relativamente improvavel
Ligeiramente improvavel

Nem provavel nem improvavel
Ligeiramente provavel
Relativamente provavel

Extremamente provavel
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Imagine que ¢ responsavel pela selecdo de candidatos para uma vaga de emprego que se

encontra disponivel na

sua empresa. Analise este

JOAO MARIA

IDADE

EDUCACAO

HARD SKILLS

SOFT SKILLS

IDIOMAS

CONTACTO

SEXO: MASCULINO

23 anos

ISCTE - Instituto Universitario de
Lisboa, 2018 - 2021

Bons conhecimentos informaticos, na
6tica do utilizador (Word, PowerPoint
e Excel)

Trabalho em equipa
Comunicagdo
Lideranga

Portugués *****
Inglés ***

joao.mariaeiscte.iul.pt

924 273 595

Curriculo.
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Qual a probabilidade de considerar este candidato para uma posi¢io na sua empresa?

Extremamente improvavel
Relativamente improvavel
Ligeiramente improvavel

Nem provavel nem improvavel
Ligeiramente provavel
Relativamente provavel

Extremamente provavel
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Imagine que ¢ responsavel pela selecdo de candidatos para uma vaga de emprego que se

encontra disponivel na

empresa. Analise este Curriculo.

MARIA JOAO

IDADE

EDUCACAO

HARD SKILLS

SOFT SKILLS

IDIOMAS

CONTACTO

SEXO: FEMININO

23 anos

ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestao, 2018 - 2021

Bons conhecimentos informaticos, na
6tica do utilizador (Word, PowerPoint
e Excel)

Trabalho em equipa
Comunicagdo
Lideranga

Portugués ¥k kK
Inglés kX

maria.joaoeiseg.pt

924 273 595
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Qual a probabilidade de considerar esta candidata para uma posicio na sua empresa?

Extremamente improvavel
Relativamente improvavel
Ligeiramente improvavel

Nem provavel nem improvavel
Ligeiramente provavel
Relativamente provavel

Extremamente provavel
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Imagine que ¢ responsavel pela selecdo de candidatos para uma vaga de emprego que se

encontra disponivel na sua empresa. Analise este Curriculo.

MARIA JOAO

SEXO: FEMININO

IDADE 23 anos

EDUCACAO ISCTE - Instituto Universitario de
Lisboa, 2018 - 2021

HARD SKILLS Bons conhecimentos informdticos, na
otica do utilizador (Word, PowerPoint
e Excel)

SOFT SKILLS Trabalho em equipa
Comunicagdo
Lideranga

IDIOMAS Portugués  JRIRICIIK
Inglés ***

CONTACTO maria.joaoeiscte.iul.pt

924 2735 595
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Qual a probabilidade de considerar esta candidata para uma posicio na sua empresa?

Extremamente improvavel
Relativamente improvavel
Ligeiramente improvavel

Nem provavel nem improvavel
Ligeiramente provavel
Relativamente provavel

Extremamente provavel
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Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes seguintes:

Discord
0

totalmen
te (1)

Eu admiro
as
qualidades
dos
estudantes
do IES A.

(1)

Os alunos
do IES A
sdo bastante
criativos.

)

Os alunos
do IES A
sao
simpaticos.

€)

Os alunos
do IES A
sao
agradaveis.

4

Os alunos
do IES A
sdao abertos
anovas
ideias. (5)

Os alunos
do IES A
sao

Nem
. Concord
. Discordo  concor  Concordo
Discor parcialme donem parcialme Concor ©
do (2) nte (3) discord nte (5) do (6) tottsl(n;)e n

0(4)
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estudiosos.

(6)

Os alunos
do IES A
sao
disciplinado

s. (7)

O IESA¢
uma
institui¢ao
de ensino
que traz
oportunidad
es. (8)

O IES A
prepara os
seus alunos

para os
desafios do

mundo
profissional

. (9)

Qual a probabilidade de recomendar a IES A como uma boa institui¢do de ensino?
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Para verificar se as instru¢cdes foram bem compreendidas indique, por favor, se sao

verdadeiras ou falsas as afirmagdes que se seguem.

Tenho conhecimento de que o presente estudo analisa 0 modo como as pessoas tomam

decisoes.

Tenho conhecimento de que posteriormente serei contactado(a) para uma pequena

entrevista.

Sim

Nao

A minha participag@o neste estudo € totalmente voluntaria
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b. Estudo 2 — Participantes Nao Responsabilizados

Bem-vindo(a) e obrigado por participar neste estudo.

Objetivos do estudo
Este estudo, desenvolvido no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos do
ISCTE-IUL, tem como objetivo analisar o modo como as pessoas tomam decisdes que

podem acontecer em qualquer altura da vida.

Duracao do estudo
Este estudo tem uma duracdo de 10 minutos. Tem apenas uma hora para completar o

questionario. Passado este tempo, o estudo sera encerrado.

Privacidade e riscos associados a participaciao

A sua participagdo serd muito valorizada. Nao existem riscos expectaveis associados a
participagdo no estudo. A participagdo neste estudo € estritamente voluntaria: pode escolher
participar ou ndo participar. Se escolher participar, pode interromper a participacdo em
qualquer momento sem ter que prestar qualquer justificacdo. A informacao recolhida neste
estudo sera mantida estritamente confidencial. Antes do processo de analise, os dados serdao

anonimizados tornando impossivel retirar conclusdes acerca de pessoas individuais.

Para questdes ou esclarecimentos, por favor contacte:

vitor_hugo_silva@iscte-iul.pt ou elisa raquel lourenco faro@jiscte-iul.pt

Ao clicar no botdo “Avancar”, vocé confirma que leu e compreendeu e aceita as condi¢des

do presente estudo.
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De seguida sdo solicitadas algumas informagdes tendo em vista a caracterizacdo do grupo

de participantes deste estudo. Como referido, os dados recolhidos serdo analisados de forma
agregada garantindo o anonimato dos participantes e a confidencialidade das informagdes

fornecidas.

Sexo:

Masculino

Feminino

Idade:

Nivel de ensino que frequenta:

Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Instituicdo de ensino superior:
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De seguida serdo apresentados 2 curriculum vitae.

Imagine que esté a recrutar um/a GRH e que terad que optar por uma das opcdes seguintes.

Francisco Silva

Idade: 23 anos

Habilitagdes: Licenciatura GRH, ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestao (20182 - 2021)

Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na otica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)

Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicagao
Lideranca

ldiomas: Portugués (lingua materna)

Inglés (muito bom)
Francés (bom)

Contacto: franciscosilva@iseg.pt

Antonio Pereira

Idade: 23 anos
Habilitagoes: Licenciatura GRH, ISCTE - IUL (2018 - 2021}
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na dtica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em eguipa
Comunicagao
Lideranga
Idiomas: Portugués (lingua materna)

Inglés [muito borm)
Francés (bom)

Contacto: antonio.pereira@iscte-iul.pt

71



Considerando os dois CV's apresentados, que candidato  escolheria?

FRANCISCO . . ANTONIO
SILVA PEREIRA

Desloque o cursor para indicar a sua : l
resposta ()
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De seguida serao apresentados 2 curriculum vitae.

Imagine que esté a recrutar um/a GRH e que terd que optar por uma das opcdes seguintes.

Francisca Silva

Idade: 23 anos
Habilitagoes: Licenciatura GRH, ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestao (2018 - 2021)
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na dtica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicacao
Lideranga
Idiomas: Portugués (lingua materna)
Inglés (muito bom)
Frances (bomj
Contacto: francisca.silva@iseg.pt
Carolina Pereira
Idade: 23 anos
Habilitagoes: Licenciatura GRH, ISCTE - IUL (2018 - 2021)
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na otica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em equipa
Caormunicagao
Lideranga
Idiomas: Portugues (lingua materna)
Inglés (muito bom)
Francés (bom)
Contacto: carolina.pereira@iscte-iul.pt




Considerando os dois CV's  apresentados, que candidata escolheria?

FRANCISCA . . CAROLINA
SILVA PEREIRA

Desloque o cursor para indicar a sua '
resposta ()

Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes seguintes:
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Discord
0
totalmen

te (1)

Eu admiro
as
qualidades
dos
estudantes
do IES A.

(D

Os alunos
do IES A
sdo bastante
criativos.

)

Os alunos
do IES A
sdo
simpaticos.

€)

Os alunos
do IES A
sao
agradaveis.

(4)

Os alunos
do IES A
sdao abertos
anovas
ideias. (5)

Os alunos
do IES A
sao
estudiosos.

(6)

Os alunos
do IES A
sao
disciplinado

s. (7)
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Discor
do (2)

Discordo
parcialme
nte (3)

Nem
concor Concordo
donem parcialme
discord nte (5)
o(4)

Concor
do (6)

Concord
o
totalmen
te (7)



OIESA¢
uma
institui¢ao
de ensino
que traz
oportunidad
es. (8)

OIES A
prepara os
seus alunos
para os
desafios do
mundo
profissional

. (9)

eNPS Qual a probabilidade de recomendar a IES A como uma boa institui¢do de ensino?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

0 l

Para verificar se as instrugdes foram bem compreendidas indique, por favor, se sdo

verdadeiras ou falsas as afirmagdes que se seguem.
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Tenho conhecimento de que o presente estudo analisa 0 modo como as pessoas tomam

decisoes.

Sim

Nao

Tenho conhecimento de que posteriormente serei contactado(a) para uma pequena

entrevista.

A minha participacao neste estudo € totalmente voluntaria

Sim

Nao

c. Estudo 2 — Participantes Responsabilizados

Bem-vindo(a) e obrigado por participar neste estudo.

Objetivos do estudo
Este estudo, desenvolvido no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do

ISCTE-IUL, tem como objetivo analisar o modo como as pessoas tomam decisdes que
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podem acontecer em qualquer altura da vida.

Duracio do estudo
Este estudo tem uma duragdo de 10 minutos. Tem apenas uma hora para completar o

questionario. Passado este tempo, o estudo sera encerrado.

Privacidade e riscos associados a participaciao

A sua participacao sera muito valorizada. Nao existem riscos expectaveis associados a
participagdo no estudo. A participag@o neste estudo € estritamente voluntaria: pode escolher
participar ou ndo participar. Se escolher participar, pode interromper a participacdo em
qualquer momento sem ter que prestar qualquer justificacdo. A informacao recolhida neste
estudo sera mantida estritamente confidencial. Antes do processo de analise, os dados serdao

anonimizados tornando impossivel retirar conclusdes acerca de pessoas individuais.

Para questdes ou esclarecimentos, por favor contacte:

vitor_hugo_silva@jiscte-iul.pt ou elisa_raquel lourenco_faro@iscte-iul.pt

Ao clicar no botao “Avancar”, vocé confirma que leu e compreendeu e aceita as condi¢des

do presente estudo.

Durante a sua participacao neste estudo ser-lhe-4 pedido que tome algumas decisdes.
Posteriormente, caso aceite, sera contactado(a) por um dos investigadores para uma

pequena entrevista sobre o modo como tomou as suas decisdes. Neste sentido, pedimos-

lhe que forneca uma morada de e-mail através da qual possa ser contactado(a). As
informagdes fornecidas serdo apenas utilizadas no ambito deste estudo e apds conclusao do

mesmo todos os dados de contacto serdo destruidos.
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Ao fornecer a sua morada de e-mail, confirma que compreendeu e aceita ser

contactado(a) para uma pequena entrevista sobre o modo como tomou as suas decisoes.

E-mail:

De seguida sdo solicitadas algumas informagdes tendo em vista a caracterizagao do grupo
de participantes deste estudo. Como referido, os dados recolhidos serdo analisados de forma
agregada garantindo o anonimato dos participantes e a confidencialidade das informacdes

fornecidas.

Sexo:

Masculino

Feminino

Idade:
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Nivel de ensino que frequenta:

Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Instituicdo de ensino superior:
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De seguida serao apresentados 2 curriculum vitae.

Imagine que esta a recrutar um/a GRH e que tera que optar por uma das opgdes seguintes.

Francisco Silva

ldade: 23 anos

Habilitagoes: Licenciatura GRH, ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestao (20182 - 2021)

Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na dtica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)

Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicagao
Lideranga

ldiomas: Portugués (lingua materna)

Inglés (muito bom)
Francés (bom)

Contacto: franciscosilva@iseg.pt

Antonio Pereira

Idade: 22 anos
Habilitagtes: Licenciatura GRH, ISCTE - IUL (2018 - 2021)
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na ética do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicacgao
Lideranca
Idiomas: Portugués (lingua materna)

Inglés (muito bomy)
Francés {bom)

Contacto: antonio.pereira@iscte-iul.pt
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Considerando os dois CV's apresentados, que candidato  escolheria?

FRANCISCO ) ) ANTONIO
SILVA PEREIRA

Desloque o cursor para indicar a sua : I
resposta ()
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De seguida serdo apresentados 2 curriculum vitae.

Imagine que esta a recrutar um/a GRH e que tera que optar por uma das opgdes seguintes.

Francisca Silva

ldade: 23 anos
Habilitagoes: Licenciatura CRH, ISEG - Instituto Superior de
Economia e Gestdo (2018 - 2021)
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na otica do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicacao
Lideranca
Idiomas: Portugués (lingua materna)
Inglés (muito bom)
Francés (bom)
Contacto: francisca.silvaifiiseq.pt
Carolina Pereira
Idade: 23 anos
Habilitagbes: Licenciatura GRH, ISCTE - IUL (2018 - 2027)
Hard Skills: Bons conhecimentos de informatica na ética do
utilizador (Word, PowerPoint e Excel)
Soft Skills: Trabalho em equipa
Comunicagao
Lideranga
Idiomas: Portugues (lingua materna)
Inglés [muito bom)
Frances (bom)
Contacto: carolina.pereira@iscte-iul.pt




Considerando os dois CV's apresentados, que candidata  escolheria?

FRANCISCA . . CAROLINA
SILVA PEREIRA

Desloque o cursor para indicar a sua '
resposta ()

Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes seguintes:

84



Discord
0
totalmen

te (1)

Eu admiro
as
qualidades
dos
estudantes
do IES A.

(D

Os alunos
do IES A
sdo bastante
criativos.

)

Os alunos
do IES A
sdo
simpaticos.

€)

Os alunos
do IES A
sao
agradaveis.

(4)

Os alunos
do IES A
sdao abertos
anovas
ideias. (5)

Os alunos
do IES A
sao
estudiosos.

(6)

Os alunos
do IES A
sao
disciplinado

s. (7)
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Discor
do (2)

Discordo
parcialme
nte (3)

Nem
concor Concordo
donem parcialme
discord nte (5)
o(4)

Concor
do (6)

Concord
o
totalmen
te (7)



OIESA¢
uma
institui¢ao
de ensino
que traz
oportunidad
es. (8)

OIES A
prepara os
seus alunos
para os
desafios do
mundo
profissional

. (9)

eNPS Qual a probabilidade de recomendar a IES A como uma boa institui¢do de ensino?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

0 l

Para verificar se as instrugdes foram bem compreendidas indique, por favor, se sdo

verdadeiras ou falsas as afirmagdes que se seguem.
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Tenho conhecimento de que o presente estudo analisa 0 modo como as pessoas tomam

decisoes.

Sim

Nao

Tenho conhecimento de que posteriormente serei contactado(a) para uma pequena

entrevista.

A minha participacao neste estudo ¢ totalmente voluntaria

Sim

Nao

B. Caracterizacdo Sociodemografica

a. Estudo 1

Caracterizagao sociodemografica da amostra (n =

84)
Variavel Categoria %
, Masculino 42,9%
Género
Feminino 57,1%
< 0
Idade (em anos) =21 34,5%
22-24 47,6%

87



>4 17,9%

Licenciatura 42 9%
HablitacGes Literarias  Mestrado 57,1%
Doutoramento 0,0%

b. Estudo 2

Caracterizag¢ao sociodemografica da amostra (n = 26)

Variavel Categoria %
Género Masculino 23,1%
Feminino 76,9%
<19 23,2%
Idade (em anos) 20-22 69,2%
>22 7,6%
Licenciatura 100,0%
Hablitagdes Literarias  Mestrado 0,0%
Doutoramento 0,0%

C. Meédia Marginal Estimada da Variavel Dependente — Estudo 1

/ 0=ndo; 1 =sim

Nao

3 — SiM

Estimated Marginal Means
D

IES A IESB



D. Resultados Modelo 2-Way ANOVA (varidvel dependente: decisdo de contratacdo) —

Estudo 1
df F Sig.
CondExp IES 1 1,057 0,307
Responsabilizacao 1 0,289 0,592
CondExp IES * 1 0,482 0,490
Accountable
Erro 80

E. Resultados Modelo 2-Way ANOVA (variavel dependente: decisdo de contratacdo) —

&9

Estudo 2

Dependent Variable:
(-10=1ES B, 10=
IES A)
df F Sig.
Cond_Experimental 1 1,375 0,256
Aff Scale 2levels 1 0,480 0,495
1 0,138 0,714
Cond_Experimental
* Aff Scale 2levels
Error 22



