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RESUMO

Este estudo aborda tdpicos como o recrutamento, a selecdo de pessoas e sua
intersecdo com a promogédo de trabalho digno, utilizando uma reviséo sistematica da
literatura. O objetivo € analisar de forma critica a producao cientifica existente nestes
dominios, explorando e identificando tendéncias, padrdes, lacunas e as evolugdes
destes conceitos ao longo do tempo. Este estudo abrange um periodo especifico,
comecando em 1999, ano em que o0 conceito de trabalho digno foi formalmente
introduzido pela Organizagéo Internacional do Trabalho. A utilizagdo de uma revisédo
sistematica da literatura proporciona uma visdo tanto quantitativa quanto qualitativa,
destacando padrbes emergentes, autores influentes, identificando topicos de
investigacdo predominantes e examinando a distribuicdo geografica das contribui¢des.
Os critérios de incluséo e exclusé@o deste estudo foram definidos em trés fases. Foram
realizadas trés buscas. Inicialmente, na primeira fase das duas primeiras buscas,
priorizou-se bibliografia em portugués, inglés e espanhol, no periodo de 1999 a 2024,
utilizando as bases de dados B-On (Web of Science) e Scopus. Na segunda fase, a
busca concentrou-se em Gestédo, Psicologia e Psicologia das Organizagdes. Na terceira
fase, houve uma triagem manual, privilegiando a relevancia e pertinéncia dos artigos ao
tema do estudo. A terceira e Ultima busca recorreu ao uso da Grey Literature. Esta foi
realizada no Google Scholar, com 0 mesmo intervalo de tempo. Quanto aos resultados,
foi identificada uma intensificagdo da producdo académica nos ultimos 4 anos, além de
terem sido identificadas oito tendéncias preponderantes na selecdo de pecas
bibliograficas, tais como 1) Tecnologia em R&S; 2) COVID-19; 3) Mobilidade Humana e
Trabalho; 4) Trustworthiness da GRH; 5) Direitos Humanos no Trabalho; 6) Tomada de
Decisdo em GRH; 7) Responsible Recruitment; e, 8) Sustentabilidade. Por fim, foram
abordadas implicagbes conceituais e praticas dos achados do estudo, assim como as
suas limitagbes. Este estudo ndo s6 contribui para o estado atual do conhecimento no
campo, mas também aponta direcBes para futuras investigacbes, reconhecendo a
importancia de abordar o trabalho digno no contexto das praticas de gestéo de recursos

humanos.
Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Recrutamento e Selecdo; Trabalho

Digno; revisdo sistematica da literatura; Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) 8, ODS12 (12.7 e 12.8)
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ABSTRACT

This study addresses topics such as recruitment, selection of people, and their
intersection with the promotion of decent work, using a systematic literature review. The
aim is to critically analyse the existing scientific literature in this domain, exploring and
identifying trends, patterns, gaps, and the evolution of these concepts over time. This
study covers a specific period, starting in 1999, the year when the concept of decent
work was formally introduced by the International Labour Organization. The use of a
systematic literature review provides both a quantitative and qualitative perspective,
highlighting emerging patterns, influential authors, identifying predominant research
topics, and examining the geographical distribution of contributions. The inclusion and
exclusion criteria for this study were defined in three phases. Three searches were
conducted. Initially, in the first phase of the first two searches, the focus was on literature
in Portuguese, English, and Spanish, from the period 1999 to 2024, using the B-On (Web
of Science) and Scopus databases. In the second phase, the search concentrated on
Management, Psychology, and Organizational Psychology. In the third phase, a manual
screening was conducted, prioritizing the relevance and pertinence of the articles to the
study topic. The third and final search involved the use of Grey Literature. This was
conducted on Google Scholar, with the same time frame. Regarding the results, there
was an identified intensification of academic production in the last 4 years, as well as the
identification of eight predominant trends in the selection of bibliographic pieces, such
as 1) Technology in R&S; 2) COVID-19; 3) Human Mobility and Work; 4) Trustworthiness
of HRM; 5) Human Rights at Work; 6) Decision Making in HRM; 7) Responsible
Recruitment; and 8) Sustainability. Finally, conceptual, and practical implications of the
study's findings were discussed, as well as its limitations. This study not only contributes
to the current state of knowledge in the field but also points out directions for future
research, recognizing the importance of addressing decent work in the context of human

resource management practices.

Keywords: Human Resource Management; Recruitment and Selection; Decent Work;
systematic literature review; Sustainable Development Goal (SDG) 8, SDG12 (12.7 and
12.8)
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GLOSSARIO (PORTUGUES)

CcCJ Certificacdo de Comércio Justo

CEB Certificagdo de Empresa B

CRINU Centro Regional de Informacdes das Nagdes Unidas
EAU Emirados Arabes Unidos

EUA Estados Unidos da América

GRH Gestdo de Recursos Humanos

GRHV Gestao de Recursos Humanos Verde

1A Inteligéncia Artificial

IGEDJ Iniciativa Global sobre Empregos Dignos para Jovens
IRJ Iniciativa Recrutamento Justo

oDSs Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel

ODSs Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

oIT Organizagéao Internacional do Trabalho

POTRH Psicologia, Psicologia das Organizacdes, do Trabalho e dos

Recursos Humanos

QTD Questionario de Trabalho Dignho

RH Recursos Humanos

R&S Recrutamento e Selecdo de Pessoas
TD Trabalho Digno
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BCC
BKMC
FRI
FTC
GHRM
GIDJY
GRI
ILO
UN
UNRIC

GLOSSARIO (INGLES)

B-Corporation Certification

Ban Ki-Moon Centre for Global Citizens
Fair Recruitment Initiative

Fair Trade Certification

Green Human Resources Management
Global Initiative on Decent Jobs for Youth
Global Reporting Initiative

International Labour Organization

United Nations

United Nations Regional Information Center
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1. INTRODUCAO

A dindmica incessante do mundo do trabalho contemporadneo € marcada por
mudancas aceleradas e desafios multifacetados, refletindo ndo apenas avancos
tecnoldgicos, mas também uma evolugdo nas expectativas éticas que moldam as
praticas organizacionais (Borges, 2013).

Neste cenario de constante transformacéo, tornou-se pertinente a elaboragéo
deste estudo, onde, por meio de uma revisao sistematica da literatura, foram abordados
conceitos relativos as boas praticas em Gestdo dos Recursos Humanos (GRH), em
particular o recrutamento e selecdo de pessoas (R&S), aliadas a promocao do Trabalho
Digno (TD), também associado ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8 (ODS8).
Os processos de R&S e a procura de condicdes de trabalho dignas sé@o as duas areas
vitais da investigacdo deste estudo, no qual se mapeia a producédo cientifica existente
nestas areas especificas, através da revisao sistematica da literatura (Juicharoen et al.,
2023). As melhores préaticas no R&S das organizagBes, norteadas pelo significado de
um TD, podem consistir em elementos que impulsionam a sustentabilidade
organizacional e um contributo para o desenvolvimento humano, social, ambiental e
economico (Borges, 2013; Juicharoen et al., 2023; Oliveira, 2019).

O presente estudo esta estruturado em secgdes que seguem uma progressao
I6gica. Inicialmente, a Revisdo da Literatura examinara a trajetéria da GRH, desde a sua
evolucdo historica, até a adocdo do termo "Gestdo de Pessoas". Sera destacada a
relevancia da GRH na sociedade contemporénea, concentrando-se nos processos
especificos que serdo investigados, em particular no processo de R&S. Ainda na
Revisdo da Literatura, abordaremos a Gestdo de Recursos Humanos Verde (GRHV),
seguida dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODSs), onde sera delineado o
conceito de sustentabilidade e esclarecendo a natureza destes ODSs. O foco incidira
no oitavo Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS8), que trata o TD,
proporcionando uma base soélida para a seccdo dos Resultados que se seguird. Esta
detalhard o método empregado, destacando a revisdo sistematica da literatura como
abordagem central. Posteriormente, serdo discutidos estes resultados na sec¢do da
Discusséo, seguida pelas Consideracdes Finais, onde serdo abordadas as implicacdes

conceituais e praticas, as limitacbes do estudo e as perspetivas para o futuro.

12



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Gestdo de Recursos Humanos

Inicialmente, é importante conhecer no que consiste a GRH e um pouco da sua
evolucdo histdrica. Sabe-se que a GRH reside cada vez mais, no aproveitamento
estratégico do talento humano, aos varios niveis da organizacdo, de forma a criar
melhores resultados organizacionais. O talento humano refere-se, geralmente, as
competéncias e capacidades que as pessoas possuem e podem aplicar em diversas
areas das suas vidas. Estas competéncias podem ser adquiridas de varias formas, seja
através da formagédo, ou mesmo um talento inato ou natural, como se possuisse uma
predisposicdo natural para certas atividades (Restrepo et al.,, 2008). Além disso, a
funcdo da GRH passa por assumir a responsabilidade de criar parcerias estratégicas
entre a organizacao e os seus trabalhadores, por via de acompanhamento, escuta e a
promocéao de desenvolvimento e tratamento digno de todos (Chiavenato, 1999; Rego et
al., 2015).

Segundo Ricou (2014), a ética no trabalho é algo fundamental para um
funcionamento saudéavel das organizagdes. Esta pode definir-se como um conjunto de
principios, valores e padrdes de conduta que guiam o comportamento de uma pessoa
na sua interagdo com os outros. E fundamentalmente social e relacional, e seu
significado e aplicacdo estdo intrinsecamente ligados as caracteristicas da pessoa
humana e a dindmica interpessoal. Isto inclui respeito pelos direitos humanos,
confidencialidade, integridade, honestidade, equidade, justica, promoc¢do do
desenvolvimento profissional, transparéncia e comunicacdo efetiva. J& a moral no
trabalho, igualmente fundamental, refere-se aos valores, principios e padrbes de
comportamento que sdo pessoais e subjetivos, influenciados pelas crencas, valores,
experiéncias e perspetivas individuais de cada pessoa. Na GRH, estes conceitos devem
estar presentes, sendo essencial para a promogao de um ambiente de trabalho saudavel
e produtivo (Caetano & Vala, 2007; Restrepo et al., 2008).

Além disso, existem quatro papéis fundamentais da GRH. O primeiro papel
denomina-se por Especialista Administrativo, onde a GRH leva a cabo processos
eficientes, como o R&S de pessoas, utilizando novas tecnologias e métodos
melhorados. J4 o segundo papel, designa-se por Agente de Mudanca, isto €, a GRH
auxilia a empresa a adaptar-se as mudancas nas dinamicas organizacionais, nas

regulacbes governamentais e na economia global. De acordo com o terceiro papel, o
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Campeéo dos Colaboradores, pretende maximizar a contribuicdo e o empenho dos
funcionarios, respondendo as suas necessidades e desenvolvendo as suas
competéncias, tendo em vista a eficacia organizacional. Por ultimo, o quarto papel,
denomina-se por Parceiro Estratégico, onde a GRH alinha as suas iniciativas com a
organizacdo, de forma a implementar objetivos e estratégias consistentes (Cunhaetal.,
2010; Ulrich, 1997). Ademais, existe uma ligacdo significativa entre as praticas de GRH
de uma organizacdo com o seu desempenho financeiro, e uma esperanca de que a
interacao entre a Psicologia e lideres continue a resultar em organiza¢des mais eficazes
e maior satisfacdo para os trabalhadores (Wright & Ulrich, 2017).

Segundo Caetano e Vala (2007), desde ha muito tempo que a definicdo de GRH
vem sendo discutida por parte dos profissionais, intensificando-se mais quando se torna
decisivo para a obtencao de resultados organizacionais. Isto acontece porque o sucesso
de uma organizacao depende em grande parte de uma GRH competente, adequada e
motivada. A GRH evoluiu um pouco a sombra das teorias organizacionais que foram
sendo desenvolvidas (taylorismo, burocracia, relacbes humanas, abordagens
situacionais, sistémicas, contingenciais, sociotécnica, e, as mais recente: a abordagem
politica) e das teorias comportamentais (motivacdo, satisfacdo, poder, lideranca,
trabalho em equipa e participacdo), pelo que a sua evolucdo partilha os aspetos
positivos e negativos das teorias organizacionais e comportamentais que lhe serviram
de apoio. A luz das teorias organizacionais, um aspeto negativo seria a insensibilidade
e 0 desconhecimento da dimensdo emotiva do ser humano, ou seja, este era visto como
um elemento de uma engrenagem — uma abordagem mecanicista. Segundo as teorias
comportamentais, um aspeto positivo é que, para além de um braco, o homem € também
um coragao e uma cabeca e cré-se, por si sO, a expressao é autoexplicativa.

A GRH atravessou vérias fases ao longo da sua evolugdo, refletindo as
alteracdes nas praticas laborais e nas relagdes entre funcionarios e lideres. No inicio do
século XX, predominava uma abordagem administrativa, mais conhecida como
cientifica, e, muitas vezes, burocratica (Kadam et al., 2022). Nas décadas de 1920 e
1930, ocorreu uma transicdo para uma visao mais humanistica, com enfoque no bem-
estar dos colaboradores, onde se constatava que a produtividade no trabalho poderia
ser aprimorada guando as necessidades sociais das pessoas fossem satisfeitas,
encontrando apoio na Hierarquia de Necessidade Sociais de Abraham Maslow, por
exemplo. Esta abordagem considera que, ao atender as necessidades sociais dos
trabalhadores, é possivel promover um ambiente mais propicio ao comprometimento e

a eficacia no trabalho (Maslow, 1943; Mayo, 1933). Além disso, precisamente nestas
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décadas, surge a Escola das Rela¢cdes Humanas, que, segundo Tragtenberg (2005), se
destaca pelo seu foco nas relacbes interpessoais e no reconhecimento do impacto
significativo dos fatores sociais e psicolégicos no ambiente de trabalho. Ademais, o seu
interesse também reside na compreensdo da motivacdo e da satisfagdo dos
funcionarios como impulsionadores da produtividade.

Nas décadas de 1950 e 1960, o foco deslocou-se para as relacdes industriais e
guestdes sindicais, enquanto nas décadas de 1970 e 1980, houve uma abordagem mais
estratégica, alinhando as praticas com objetivos em funcdo da organizacdo em si
(Richman, 2015).

A partir da década de 1990, a terminologia "Gestdo de Pessoas" comegou a
ganhar destaque, dado que demonstrava uma abordagem mais humanizada e
estratégica em relacdo aos colaboradores. Esta sugere uma visdo mais ampla,
reconhecendo os funcionarios como ativos valiosos e ndo apenas recursos a serem
gerenciados (Borges, 2013; Caetano & Vala, 2007).

No século XXI, conhecido como a era da tecnologia, existiram transformacgfes
significativas para o crescimento da GRH, como o reconhecimento da importancia das
expectativas do trabalhador, o destague para a flexibilidade no trabalho, a salde e
seguranca e o equilibrio entre vida pessoal e profissional (Kadam et al., 2022; Richman,
2015).

Na atualidade, em Portugal, ainda estd em desenvolvimento um corpo
substancial de investigacdo empirica nesta matéria. No entanto, ao considerar a
evolucao histérica da GRH em escala global, Portugal demonstrou um atraso de
aproximadamente 50 anos em comparagdo com os Estados Unidos da América (EUA).
A predominancia de pequenas e médias empresas no pais, pode ser uma das razdes
com mais expressdo para a existéncia desta discrepancia temporal, dado que,
normalmente, estas empresas nao incluem na sua estrutura a necessidade de
profissionais especializados em GRH (Vitéria, 2017). Muitas vezes, em Portugal, a
caracteristica de um tecido empresarial preponderantemente composto por empresas
familiares, leva a escolha de um elemento da familia para ocupar o posto de responsavel
pela GRH. Muitas vezes, esse elemento pode ndo ser especializado para a funcdo. Ao
longo do tempo, Portugal conseguiu mitigar essa lacuna, em parte, devido aos avangos
tecnologicos. No entanto, ainda existem disparidades em termos de produtividade e
diferencas nas dindmicas organizacionais (Neves & Goncalves, 2009). Sabe-se
também, que, os gestores de GRH portugueses, tém cada vez mais formacao a nivel

superior e sao na sua maioria mulheres (Parreira et al., 2017) e que, na area de saude,

15



Ribeiro (2020) defende que as mudangas sucessivas ao nivel da GRH, visam melhorias
da qualidade, acesso e visdo estratégica e operacional centrada no cliente, ou seja,
mudanca da cultura organizacional. Esta define-se como um conjunto de valores,
crengas, normas, comportamentos e praticas compartilhadas pelos membros de uma
organizacao, influenciando a forma como os colaboradores interagem entre si e com
outros stakeholders, como clientes e fornecedores (Silva et al., 2023). Posto isto, a GRH
encontra-se em constante evolucdo em Portugal, focando-se, também, na influéncia da
legislacdo trabalhista, na importancia da cultura organizacional, no investimento do
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, nas relagdes laborais entre
sindicatos e empregadores, e, no reconhecimento crescente da diversidade e incluséo
como elementos essenciais (Caetano & Vala, 2007; Parreira et al., 2017; Ribeiro, 2020;
Silva et al., 2023).

Em suma, a GRH funciona como um elemento estratégico nas organizacdes,
dado que, além da sua importancia ser inegavel, dispde de um papel crucial que
transcende a mera administracdo de colaboradores, sendo responsavel por gerir 0s
talentos em vérias vertentes (Bratton & Gold, 2017). Além disso, defende-se que as
pessoas sao a chave para 0 sucesso organizacional, e que este encargo nao pode cair
somente nas maos da GRH, mas sim ser partilhado com as liderancas (Borges et al.,
2013; Chiavenato, 1999; Cunha et al., 2010).

2.2 Processos de Gestao de Recursos Humanos

Chiavenato (1999) apresenta seis processos basicos de GHR interligados entre
si, sendo estes: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorizar.

Relativamente ao primeiro processo, agregar as pessoas, fazem parte o R&S,
onde existe uma andalise de necessidade de pessoal (RS1), desenvolvimento de
descri¢des de cargos (RS2), publicacdo de vagas ou atracao de talentos (RS3), triagem
de curriculos e dos candidatos (RS4), entrevistas (RS5), selecdo (RS6) e contratacao
(RS7; Chiavenato, 1999; Limongi-Franca & Arellano, 2004). Portanto, neste primeiro
processo de GRH, surgem as principais informacdes sobre as caracteristicas das vagas
disponiveis e aquelas procuradas nos profissionais a serem atraidos para a
organizacdo, ou seja, o perfil de funcionarios valorizados na organizacdo, pela
observacdo de quem € contratado, promovido ou realocacdo de colaboradores
(Caetano & Vala, 2007).

De acordo com o segundo processo, aplicar as pessoas, existem desenhos de

cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo dos trabalhadores e avaliagdo dos
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seus desempenhos. Estes processos séo utilizados para desenhar as atividades que as
pessoas vao realizar na organizacdo, sendo necessario orientar e acompanhar o seu
desempenho (Caetano & Vala, 2007; Cunha et al., 2010).

Quanto ao terceiro processo, recompensar as pessoas, € utilizado para, néo so
incentivar os trabalhadores, mas satisfazer as suas necessidades individuais. Para tal,
€ estabelecida uma definicdo do sistema de compensacgéo (que envolve remuneracao
e recompensas), uma gestdo de salarios e beneficios, definidas estratégias de
recompensas e politicas de remuneracao e incentivos (Borges et al., 2013; Caetano &
Vala, 2007; Rego et al., 2015).

Relativamente ao quarto processo, desenvolver as pessoas, destinam-se
processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e
pessoal. Tais processos incluem o treino e formag&o dos funcionarios, programas para
lidar com mudancas, desenvolvimento de carreira e programas de comunicacdo para
garantir a harmonia e alinhamento entre as partes envolvidas (Caetano & Vala, 2007).

De acordo com o quinto processo, manter as pessoas, sao processos destinados
a criacdo de condicdes ambientais e psicologicas satisfatérias para os trabalhadores.
Para isso, faz parte a implementacdo de disciplina, higiene, saldde, seguranca e a
manutencao de relacbes funcionais com os lideres (Caetano & Vala, 2007; Rego et al.,
2015).

Quanto ao sexto processo, monitorizar as pessoas, sao utilizados processos
para acompanhar e controlar as atividades desempenhadas pelos trabalhadores,
verificando os seus resultados. Estes incluem bancos de dados e sistemas de
informacdes de gestdo (Caetano & Vala, 2007). Para avaliar o desempenho, é
necessario estabelecer critérios de avaliagdo com os funcionérios, dar-lhes feedback e
sugestdes de melhoria, estabelecendo novas metas de desempenho (Kadam et al.,
2022).

2.2.1 O Recrutamento e a Selecao de Pessoas (R&S)

Dirigindo o foco para os temas centrais deste estudo, 0 R&S, podemos afirmar
gue o recrutamento é a fase inicial para 0 processo de atrair pessoas para ocupar
determinado cargo, fungéo ou posto de trabalho. Além disso, € o0 momento em que as
vagas sao disponibilizadas para serem preenchidas por candidatos que demonstram
potenciais caracteristicas para um perfil profissional requerido pela organizacdo (Borges

et al., 2013; Juicharoen et al., 2023). Além disso, existem dois tipos de recrutamento, o
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interno e externo. O recrutamento interno consiste na atracao de pessoal ja contratado
pela empresa anteriormente, mas para outras vagas. Ja 0 recrutamento externo,
acontece quando existe uma procura de candidatos que ndo tém vinculo diretamente
com a empresa no mercado de trabalho (Limongi-Franca & Arellano, 2004).

Por sua vez, a selecdo de pessoas, refere-se ao processo de avaliar e selecionar
os candidatos que foram atraidos pelo recrutamento, a fim de identificar aqueles que
possuem as caracteristicas desejadas para ocupar o cargo ou fungdo em questédo. Posto
isto, é nesta etapa que séo utilizados diferentes processos e técnicas, como a analise
das necessidades, a triagem de curriculos, as entrevistas, os testes psicolégicos, as
dindmicas de grupo, a avaliacdo de desempenho passado, a avaliagdo técnica e as
entrevistas finais, de modo a avaliar as competéncias dos candidatos e a selecionar
aqueles mais adequados para preencher a vaga para qual foi recrutado (Borges et al.,
2013; Juicharoen et al., 2023; Limongi-Franca & Arellano, 2004).

E evidente a importancia do R&S para as organizagbes, dado que estes sdo
processos cruciais para garantir que a empresa tenha os profissionais qualificados e
adequados para desempenhar as atividades necessarias. A eficiéncia destes
processos, contribui para o ajustamento do trabalhador as exigéncias organizacionais e
ao mundo do trabalho em constante mudanca. Além disso, podemos encontrar varios
beneficios como 0 aumento da produtividade, reducéo de turnover e melhoria do clima
organizacional. Por outro lado, a utilizacdo inadequada destes processos, pode resultar
em altos custos para a organizacdo, baixo desempenho, insatisfacdo dos funcionarios
e retrabalho (Borges et al., 2013; Limongi-Franca & Arellano, 2004).

Desta forma, os resultados das organizagbes abrangem aspetos sociais,
humanos e ambientais, onde é sublinhada a necessidade de considerar as dimensdes
morais nas politicas de GRH. Posto isto, com a evolugdo do tempo, e as transformacdes
no ambito da sociedade, desenvolveu-se a Green Human Resources Management
(GHRM), que visa construir equipas que contribuam para um futuro mais sustentavel,

promovendo um compromisso ambiental (Kramar, 2013; Martinez-del-Rio, 2019).

2.3 Gestéo de Recursos Humanos Verde (GRHV)

A Green Human Resources Management [GHRM; em portugués: Gestdo de
Recursos Humanos Verde, GRHV] € uma estratégia organizacional que visa promover
praticas sustentaveis entre os funcionarios, procurando aumentar a consciencializagéo

destes sobre questdes de sustentabilidade, e incentivando o uso de atividades da GRH
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gue sejam ecologicamente adequadas, podendo incluir teleconferéncias, trabalho
remoto, treino/formagéo online e entrevistas virtuais. A GRHV pode ser definida como
conjunto de praticas estratégicas e orientadas para as pessoas, cujo foco reside no
desenvolvimento continuo e na manutengdo das competéncias, motivacdo e
oportunidades no trabalho. Estas praticas sdo concebidas com o propésito de promover
uma contribui¢do significativa para a sustentabilidade econémica e ambiental de uma
organizacdo (Ahmad, 2015; Andersson et al., 2013; Deshwal, 2015; Renwick, 2013).

A GHRV tem como objetivo principal reduzir a pegada de carbono dos
funcionarios e da propria organizagdo, promovendo 0 uso sustentavel de recursos
utilizados na prética laboral. Além disto, destaca a necessidade de abordagens realistas
para a gestdo ambiental e destaca a importancia de alinhar os principios de GRH com
0S oObjetivos da gestdo sustentavel nas organizacbes. Esta iniciativa traz diversos
beneficios para as organizacdes, como melhorar a imagem publica e a reputagao,
atraindo consumidores conscientes e aumento do compromisso dos funcionarios,
resultando em maior produtividade e reducé@o de custos a longo prazo, através, por
exemplo, da eficiéncia energética. No entanto, também enfrenta desafios, como o facto
dos custos iniciais poderem ser altos, exigindo um esforco financeiro inicial por parte
das organizacdes, podendo entrar em conflito com alguns daqueles que sao os objetivos
financeiros da organizacdo a curto prazo. Além disso, ainda existe uma falta de clareza
na mensuracdo do impacto das praticas sustentaveis nas organizagdes. Por sua vez, a
implementagdo da GRHV requer mudangas na cultura organizacional da empresa. Isso
significa que os funcionarios passardo por um processo de adaptacéo para incorporar
os valores e praticas sustentaveis, o que se pode tornar num desafio (Ahmad, 2015;
Deshwal, 2015; Renwick, 2013).

A GRHV e o comportamento sustentavel sdo importantes para melhorar
diferentes aspetos do desempenho social, econémico e ambiental. Assim, destaca-se
a importancia das normas implementadas pelos lideres, e dos seus comportamentos
voltados para a sustentabilidade no processo de tornar as organizagdes mais ecologicas
e mais socialmente responséaveis. A implementacdo destas normas e comportamentos,
impactam a paixdo ambiental harmoniosa dos trabalhadores, prevendo uma adeséo a
comportamentos sustentaveis destes no local de trabalho, aumentando quando estes
se sentem mais calmos, descontraidos e satisfeitos com estas praticas (Mahmood &
Nasir, 2023; Robertson & Barling, 2013).

Nomeadamente no R&S, a GRHV envolve a implementacdo de préaticas

inovadoras, como a utilizacdo de tecnologias virtuais para entrevistas, reduzindo a
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necessidade de deslocamentos e, assim, contribuindo para a pegada de carbono mais
sustentavel. Além disso, a criacdo de vagas remote-friendly, ou seja, a adogcdo de
praticas de trabalho remoto, sempre que possivel, ajuda a reduzir as deslocacfes para
o trabalho e a pegada de carbono associada, enquanto oferece flexibilidade aos
trabalhadores. Outra prética, pode ser a existéncia de programas de incentivo a
mobilidade sustentavel, isto é, a implementagéo de programas que incentivem o uso de
transporte sustentavel, como bicicletas, transporte publico ou veiculos elétricos,
promovendo praticas de deslocamento mais ecolégicas (Renwick et al., 2008; Richman,
2015). No entanto, é necessario ter em conta que, nem todas as praticas inovadoras
sdo totalmente benéficas, sendo importante considerar uma variedade de fatores,
incluindo o impacto na organizacdo e nos funcionarios (Ruepert et al., 2016).
Exemplificando, no caso do teletrabalho, ha vantagens e desafios que precisam de ser
avaliados, dado as diferencas individuais dos colaboradores. Efetivamente, para alguns
colaboradores, existem beneficios no que toca a aumentar a flexibilidade horaria,
permitindo que estes realizem as suas tarefas em horarios mais convenientes e em
locais a sua escolha, reduzindo alguns custos, quer para o colaborador, quer para a
organizacdo (Renwick et al.,, 2013; Ruepert et al., 2016). No entanto, para outros
colaboradores, pode ser dificil manter uma comunicacéo e colaboracao eficaz entre os
restantes membros da equipa. A falta de interagdo social presencial, pode prejudicar a
coesdo da equipa, a troca de ideias, a supervisdo facultada, ou mesmo o0 seu
rendimento. Assim, é importante que as preferéncias pessoais dos funcionarios também
sejam consideradas ao implementar este tipo de pratica — algumas pessoas podem
beneficiar do teletrabalho, outras podem preferir um ambiente de trabalho mais
tradicional (ILO, 2021b; Petcu et al., 2021). Nesta fase, a transparéncia por parte do
recruiter € fundamental para estabelecer uma relagcao de confianga com os candidatos.
E essencial que os recruiters fornecam informacgdes claras e precisas sobre o cargo,
incluindo responsabilidades, expectativas, cultura organizacional e politicas da
empresa. Assim, os candidatos tém uma compreenséo clara do que é esperado deles
e podem tomar decisfes informadas e responsaveis aquando da sua candidatura. Ao
mesmo tempo, € crucial que os candidatos sejam conscientes acerca das suas
escolhas, procurando entender ndo apenas as vantagens do cargo, mas também os
desafios e expectativas associados a este. Isso permite que facam uma avaliacao
realista da sua adequacdo a posicédo e a cultura da empresa, contribuindo para uma
relacdo de trabalho mais harmoniosa e produtiva (Juicharoen et al., 2023; Kadam et al.,

2022). Além disso, algumas praticas podem acarretar custos elevados e, em certos
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casos, serem financeiramente inviaveis para as organiza¢des. Uma outra desvantagem
dos processos de R&S online, esta associada a exclusdo de candidatos que tenham
impedimentos, dificuldades e impossibilidade de aceder a recursos informaticos
temporariamente ou definitivamente. Ou seja, os excluidos digitais podem ser ainda
mais excluidos socialmente ao ndo poderem participar de processos de R&S que exijam
a utilizacado de recursos informaticos (Juicharoen et al., 2023; Petcu et al., 2021).

Adicionalmente, a implementacdo de praticas sustentaveis, como 0S Custos
associados a adocdo de tecnologias verdes, obtencao de certificacbes ambientais,
transporte sustentavel e eficiéncia energética, podem exigir investimentos significativos.
Portanto, é essencial realizar uma analise cuidadosa e responsavel dos custos e
beneficios antes de implementar tais praticas (Kadam et al., 2022; Motta & Aguilar,
2009).

Ao ponderar sobre 0s custos e beneficios das praticas sustentaveis, é crucial ter
em mente que estas ndo s6 afetam a organizagdo do ponto de vista financeiro, mas a
sociedade em geral. A avaliacdo das consequéncias de médio e longo prazo das a¢bes
da organizacéo sobre o meio ambiente e nas suas interagdes sociais, contribuem para
as decisbes quanto a adesdo a uma GRHV. Muitas organizacdes que fazem essa
escolha podem, igualmente, optar pela adesdo aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODSs). Na verdade, potencialmente, qualquer organizagdo aderente dos
ODSs comecga, pouco a pouco, a transformar a sua GRH numa GRHYV. Ao alinhar as
suas a¢Bes com os ODSs, as organiza¢cdes nao s6 podem promover a sustentabilidade,
mas também contribuir para um futuro mais justo e sustentavel para todos (Carvalho,
2021; Restrepo et al., 2008).

2.4 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODSs)

O ano de 2015 sera lembrado como o marco da definicdo da Agenda 2030,
composta por dezassete ODSs. Esta agenda aborda diversas dimensfes do
desenvolvimento sustentavel, incluindo aspetos humanos, sociais, econémicos e
ambientais, enquanto fomenta a paz, a justica e instituicdes eficazes (Carvalho, 2021,
Restrepo et al., 2008). Derivando dos avangos e licbes aprendidas com os oito Objetivos
de Desenvolvimento do Milénio estabelecidos entre 2000 e 2015, os ODSs representam
um esforco conjunto de governos e cidaddos em todo o mundo. A Agenda 2030,
composta pelos ODSs, configura-se como uma visdo compartilhada para a humanidade,

um compromisso entre lideres mundiais e cidadaos, representando uma lista de tarefas
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para cumprir em nome das pessoas e do planeta [United Nations Regional Information
Center, UNRIC; em portugués: Centro Regional de Informacdes das Nacdes Unidas,
CRINU; 2018].

Segundo a UNRIC (2018), os ODSs representam um conjunto de metas
estabelecidas pelas Na¢des Unidas para abordar diversos desafios sociais, econémicos
e ambientais. O primeiro objetivo passa por erradicar a pobreza em todas as suas
formas, e em todos os lugares. O segundo objetivo visa erradicar a fome, alcancar a
seguranca alimentar, melhorar a nutricdo e promover a agricultura sustentavel. J4 o
terceiro objetivo assenta numa salde de qualidade, assegurando uma vida saudavel e
promovendo o bem-estar para todos, em todas as idades. O quarto objetivo tem por
base uma educacao de qualidade, onde é importante garantir uma educacéo inclusiva,
equitativa e de qualidade, promovendo oportunidades de aprendizagem ao longo da
vida para todos. O quinto objetivo aborda a igualdade de género e a sua importancia no
empoderando de todas as mulheres e meninas. O sexto objetivo quer assegurar agua
potavel e saneamento para todos. Por sua vez, o sétimo objetivo apela a adogéo de
energias renovaveis e acessiveis, garantido o acesso a estas fontes para toda a gente.
O oitavo objetivo, promove o TD e crescimento econdémico, sendo de extrema
importancia que este seja sustentado, inclusivo, pleno e produtivo. O nono objetivo
passa pela indUstria, inovacao e infraestruturas, onde se apela a uma constru¢éo segura
de edificios, promovendo a industrializacdo inclusiva e sustentavel e a inovagao. O
décimo objetivo tem por base a reducdo das desigualdades dentro dos paises e entre
eles. JA o décimo primeiro objetivo, pretende focar-se nas cidades e comunidades
sustentaveis, tornando-as inclusivas, seguras, resilientes e sustentaveis. Por sua vez, o
décimo segundo objetivo visa assegurar um consumo e padres de producgdo
sustentaveis. O décimo terceiro objetivo foca-se na acao climatica, onde é necessario
tomar medidas urgentes para combater as mudancgas no clima e 0s seus impactos.
Relativamente ao décimo quarto objetivo, este concentra-se na conservacéao da vida na
agua, utilizando de forma sustentavel os oceanos, mares e recursos marinhos, de forma
a promover o desenvolvimento sustentavel. Ja o décimo quinto objetivo dedica-se a vida
terrestre, onde é necessério proteger, restaurar e promover o uso sustentavel dos
ecossistemas terrestres, gerir de forma sustentavel as florestas, combater a
desertificacdo, deter e reverter a degradacdo da terra, e impedir a perda de
biodiversidade. O décimo sexto objetivo centra-se na paz, justica e instituicdes eficazes,
de maneira a promover sociedades pacificas e inclusivas para o desenvolvimento

sustentavel, garantir o acesso a justica para todos e construir instituicdes eficazes,
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responsaveis e inclusivas em todos os niveis. Por dltimo, o décimo sétimo objetivo
envolve parcerias para a implementacao dos objetivos, ou seja, fortalecer os meios de
implementacéo e revitalizar a parceria global para o desenvolvimento sustentavel.

A abordagem dos ODSs delineada pelas United Nations (UN; UNRIC, 2018),
além de destacar a urgéncia em enfrentar desafios humanos, sociais, econémicos e
ambientais, oferece um contexto valioso para a investigacdo proposta no presente
estudo. Especificamente, o oitavo objetivo, que enfatiza o TD e o crescimento
econOmico sustentavel, emerge como um ponto de convergéncia significativo. Ao
analisar as préticas de R&S, a investigacdo alinha-se ao compromisso de criar
empregos, ndo apenas como oportunidades de trabalho, mas como ocupacdes que
promovem a dignidade, inclusdo e produtividade (Restrepo et al., 2008). A interse¢éo
entre as dindmicas de emprego e o décimo objetivo (ODS10), que procura reduzir
desigualdades, abre espaco para uma exploracéo critica de como os processos de R&S
contribuem para ambientes de trabalho mais equitativos. Portanto, podemos verificar
que as préticas de R&S podem desempenhar um papel vital na promog¢éo, ndo apenas
de TD, mas também nas demais metas mais amplas de desenvolvimento sustentavel
delineadas pelos ODSs (Carvalho, 2021; Restrepo et al., 2008).

Além disso, 0 R&S desempenha um papel crucial na ligacdo entre diversos
ODSs, destacando a sua importancia no contexto global (Carvalho, 2021).
Exemplificando, o R&S € a porta de entrada para o emprego, desempenhando um papel
fundamental nas oportunidades de emprego e na criacdo de riqueza, 0 que, por sua vez,
esta diretamente relacionado ao combate a pobreza e a fome (ODS1 e 2) e a promoc¢ao
de cidades e comunidades sustentaveis (ODS11). Além disso, praticas éticas nos
processos de R&S sdo essenciais para combater a desigualdade de género (ODS5 e
0ODS10), pois ajudam a promover a igualdade de oportunidades para todos. Da mesma
forma, as praticas adequadas de R&S estdo diretamente relacionadas a promocéao da
saude e seguranca no local de trabalho, contribuindo para a promocdo de salde de
qualidade (ODS3). Na perspetiva da GRH, o0 R&S também esté relacionado com a acéo
climatica (ODS13), como exemplificamos ao abordar a GRHV. Ao recrutar e selecionar
funcionarios com competéncias e conhecimentos relevantes para a sustentabilidade
ambiental, as organizacdes podem contribuir para a mitigacdo das mudancas climéticas
e para a promoc¢ao de praticas empresariais mais sustentaveis. A criagcdo de empregos
denominados Green Jobs é incentivada, dado que estes sao criados em setores que
estdo relacionados a protecdo ambiental e a transicdo para uma economia mais

sustentavel. Isto pode incluir empregos em energias renovaveis, como solar e edlica,
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bem como em eficiéncia energética, reciclagem, agricultura organica, transporte publico
e construcdo sustentavel (Oliveira, 2019; Stanef-Puica et al., 2022; Wehrmeyer,
2017). Estes empregos visam reduzir o impacto ambiental das atividades humanas,
diminuir as emissfes de carbono e proteger os ecossistemas. Por sua vez, 0s empregos
denominados Social Jobs promovem a inclusdo social ao oferecerem servigos
essenciais, como educacdo e assisténcia médica, e ao combaterem a pobreza e a
excluséo, fortalecendo os lagcos comunitarios e promovendo a coesao social. Juntos,
esses tipos de empregos nao apenas fornecem meios de subsisténcia, mas também
desempenham um papel crucial na constru¢do de uma sociedade mais justa, equitativa
e sustentavel (Carvalho, 2021; Oliveira, 2019; Stanef-Puica et al., 2022; Wehrmeyer,
2017). Num relatério da World Economic Forum & Accenture (2023), consta uma analise
detalhada da caréncia de Green Jobs e Social Jobs numa projecédo até 2030, em 10
paises selecionados, como Africa do Sul, Alemanha, Austrélia, Brasil, China, Espanha,
EUA, India, Japdo e Reino Unido. Este destaca a importancia destes empregos
alcancarem tanto metas de inclusdo social, quanto ambientais, demonstrando a
discrepéancia alarmante entre a oferta atual e a procura projetada. Por exemplo, revela
gue apenas 1% dos empregos totais nos 10 paises estudados sdo considerados
"verdes", evidenciando a necessidade de mais de 12 milh6es de empregos adicionais
nesse setor, para atingir os objetivos ambientais estabelecidos. Além disso, ressalta
uma previsdo de escassez global de 15 milh6es de profissionais de saude (associado
aos Social Jobs) até 2030, sublinhando a necessidade de uma resposta urgente e
abrangente para abordar estas questdes.

Ademais, 0 R&S também se concentram na promo¢do da paz, justica e
instituicdes eficazes, dado que, praticas de justas e transparentes podem ajudar a
promover a estabilidade social e econdémica, reduzindo conflitos e desigualdades no
local de trabalho e na sociedade em geral (ODS16). Sabe-se que, o Trabalho Digno
(TD) é essencial para garantir condi¢cdes justas e equitativas para os trabalhadores,
promovendo ndo apenas 0 emprego, mas também o respeito pelos direitos humanos e
a igualdade de oportunidades (ODS8). Assim, ao promover as melhores préaticas de
R&S norteadas pelos principios do TD, as organiza¢®es contribuem para a criagao de
um ambiente de trabalho que seja digno, justo e mais saudavel para todos (Carvalho,
2021; Restrepo et al., 2008; UNRIC, 2018).
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2.5 Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8 (ODS 8): O
Trabalho Digno (TD)

A International Labour Organization [ILO, em portugués: Organizacao
Internacional do Trabalho, OIT] estd empenhada em promover a no¢do de TD (ILO,
1999, 2001, 2008a). O objetivo ndo se limita apenas a criagcdo de postos de trabalho,
mas que estes sejam de qualidade aceitavel. Naturalmente, todas as sociedades tém a
sua percecdo de TD, mas a qualidade do emprego pode assumir diversas formas. Pode
estar relacionada com diferentes tipos de trabalho, bem como com diferentes condi¢des
de trabalho, e ainda com sentimentos de significado, de valor e satisfacdo. Portanto, a
necessidade atual reside em desenvolver sistemas sociais e econdmicos que
assegurem seguranca basica e oportunidades de emprego, ao mesmo tempo em que
promovam a capacidade de adaptacdo a mudancas rapidas decorrentes da presenca
de um mercado global dindmico (ILO, 1999). Assim, hum macro-nivel de analise, a
nogao de TD é frequentemente definida usando indicadores estatisticos, econémicos e
legais, com foco nas implicagdes sociais e econdémicas mais amplas. Isso inclui aspetos
como criagdo de emprego, condicBes de salde e seguranca, protecao social e praticas
laborais justas, que impactam uma populacdo ou economia mais alargada através de
politicas publicas e das negocia¢des no nivel das Rela¢des Internacionais (ILO, 1999,
2001, 2008a, 2008b).

Num micro-nivel de analise, o conceito de TD tem evoluido e pode ser
percecionado a partir da 6tica individual dos trabalhadores e das suas vivéncias no local
de trabalho. Este conceito engloba aspetos como equilibrio entre vida pessoal e
profissional, desenvolvimento pessoal, satisfacdo no trabalho, tratamento justo e
oportunidades de crescimento e realizacdo. Desta forma, o conceito de TD abarca a
ética de principios e valores fundamentais no trabalho, oportunidades de
desenvolvimento profissional, adequacdo de tempo e carga de trabalho, trabalho
satisfatério e produtivo, remuneracao significativa pelo exercicio da cidadania, e
protecdo social. Destaca-se a importancia do tratamento justo, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, autonomia, dignidade, seguranca social e beneficios de reforma
no ambiente de trabalho (Cipriani et al., 2021; Ferraro et al., 2018a; Ferraro, 2023).

E importante destacar que a compreensédo de TD pode variar significativamente
de acordo com questdes culturais e contextuais. De acordo com Ferraro et al. (2017,
2024), a percecdo do TD € profundamente influenciada pelo ciclo de vida dos

trabalhadores e pelo contexto cultural em que estéo inseridos. As diferentes etapas da
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vida de um trabalhador, juntamente com as suas circunstancias pessoais, podem moldar
a maneira como eles definem e valorizam o TD (Bescond et al., 2003, ILO, 2008a).
Assim, fatores como o desenvolvimento pessoal e profissional, a seguranca no
emprego, a remuneracdo justa, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, e o
ambiente de trabalho inclusivo, desempenham um papel significativo na percecéo
individual de dignidade no trabalho. Além disso, a diversidade cultural implica que as
praticas e valores associados ao TD, variem entre diferentes comunidades e
sociedades, sendo crucial que tais praticas respeitem os valores universais e os direitos
fundamentais dos trabalhadores.

Esta percecdo pode divergir entre diferentes grupos, como imigrantes,
emigrantes e expatriados, cujas experiéncias e expectativas em relacédo ao trabalho
podem ser influenciadas pelas suas origens culturais, histéricas e sociais. Além disso,
a nocado de TD pode também ser moldada pela faixa etaria dos trabalhadores, com
diferentes geracfes atribuindo valores distintos a representacdo do trabalho nas suas
vidas. Da mesma forma, trabalhadores por conta propria podem ter perspetivas Unicas
sobre o conceito de TD, com as suas proprias definicdes de autonomia, seguranca
financeira e realizacao pessoal. Todas estas diferentes perspetivas de TD evidenciam
a complexidade e a subjetividade inerentes ao desenvolvimento do conceito,
destacando a importancia de considerar uma ampla gama de perspetivas ao abordar
questdes relacionadas a este topico (Ferraro, 2023; Fisher, 2018; Huang & Yuan, 2022;
Taveira et al., 2024).

Com efeito, o conceito de TD foi operacionalizado e desenvolvido ao nivel
psicolégico por meio da criacdo de um instrumento psicométrico denominado por
Questionério de Trabalho Digno (QTD), para mensurar as percec¢des dos trabalhadores
sobre o TD. O QTD foi elaborado com base nos elementos substantivos utilizados pela
ILO na sua Agenda do TD, resultando numa verséo final de 31 itens que abrange sete
fatores alusivos ao TD. O QTD demonstrou boa confiabilidade e validade convergente
e discriminante, tornando-se um instrumento eficaz para entender as perspetivas dos
trabalhadores sobre o TD. Este instrumento representa uma contribuigdo significativa
para a pesquisa empirica sobre o conceito de TD, abrindo novas possibilidades de
estudo e compreensédo deste construto (Ferrato et al., 2018a).

De acordo com Ferraro et al. (2018b), o QTD divide-se em sete subescalas. A
primeira subescala diz respeito aos Principios e Valores Fundamentais no Trabalho
(TD1), abordando a equidade no trabalho associada a dignidade, tratamento justo no

trabalho, aceitacdo sem discriminacdo, a confianga entra as pessoas no trabalho,
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clareza de normas, solidariedade, liberdade de expresséo, e participacdo nas decisdes.
Por sua vez, a segunda subescala é denominada por Tempo e Carga de Trabalho
Adequados (TD2), relacionada a um bom equilibrio entre o tempo de trabalho, tempo
para a familia e vida pessoal, e uma gestdo adequada do tempo. J& a terceira subescala
foca-se no Trabalho Realizante e Produtivo (TD3), que se relaciona com a percecdo de
realizacao pessoal e profissional através do trabalho realizado. Esta dimens&o aborda
também a ligagdo entre trabalho e desenvolvimento pessoal e profissional, e as
concecdes da contribuicdo do trabalho para as geracfes futuras. A quarta subescala
trata a Compensacdo Significativa para o Exercicio da Cidadania (TD4), estando
relacionada com a percecdo de que a retribuicdo recebida pelo trabalho realizado é
justa, e permite que o funcionario possa viver com autonomia e dignidade. A quinta
subescala desigha-se por Protecdo Social (TD5) e pretende entender a expectativa do
trabalhador de reconhecimento ou recompensa da sociedade pelo esforco
desempenhado, como a seguranca proporcionada por um sistema de Seguranca Social
seja por doenca ou perda de trabalho, tanto para o funcionario, quanto para a sua
familia, e a perspetiva de uma aposentadoria tranquila. A sexta subescala explora as
Oportunidades (TD6), relacionadas as concec¢lBes pessoais de empregabilidade e
empreendedorismo, perspetivas de aumento de rendimento, retribuicdo ou beneficios,
e expectativas de avancos profissionais, esperanca e otimismo para um futuro melhor,
como oportunidades de promogdes e aumentos salariais. Por Ultimo, a subescala da
Salde e Seguranca (TD7), aborda a percecao do trabalho como um ambiente seguro,
protegido contra riscos para a saude fisica (Ferraro et al., 2018a, 2018b; Ferraro, 2023).

Além disso, também podemos interligar este conceito as praticas de R&S,
refletindo a procura por ambientes laborais justos e respeitadores. No recrutamento, a
transparéncia e a igualdade de oportunidades desempenham um papel crucial,
enquanto na selecdo, a adoc¢éo de critérios ndo discriminatérios garante a integridade
dos candidatos selecionados. A promocédo da diversidade e inclusdo durante o
recrutamento, refor¢a os principios do TD, promovendo a igualdade no local de trabalho
(ODS5) e combatendo desigualdades (ODS10). Deste modo, estas praticas tornam-se
ferramentas essenciais na construcao de ambientes que espelham valores humanistas
e aqgueles propostos pela ILO, fomentando condicbes de trabalho que respeitam
dignidade humana e a igualdade para todos os trabalhadores (Rodriguéz, 2021; UNRIC,
2018).
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2.6 As Interacdes entre Recrutamento & Selecao de
Pessoas e o Trabalho Digno

Como anteriormente mencionado, em muitos setores da Economia formal, a
GRH evoluiu ao longo do tempo, passando por fases que incluiram uma abordagem
mais mecanicista até uma visdo estratégica e humanizada no século XXI,
desempenhando um papel crucial nas organiza¢fes. Reconhecendo a importancia da
dimensdo emocional, a abordagem humanistica destacou o bem-estar dos
colaboradores como impulsionador da produtividade. A Escola das Relacbes Humanas
evidenciou a importancia das relagfes interpessoais e fatores sociais no ambiente de
trabalho. No século XXI, a GRH enfrenta desafios tecnoldgicos e destaca-se como
elemento estratégico nas organizacgdes, gerindo talentos e reconhecendo colaboradores
como ativos valiosos, destacando a importancia da colaboracéo com os lideres para o
sucesso organizacional (Caetano & Vala, 2007; Cunha et al., 2010; Kadam et al., 2020;
Richman, 2015; Ulrich, 1997).

Existem varias iniciativas atuais relacionadas com o presente estudo, como a
Fair Recruitment Initiative [FRI; em portugués: Iniciativa de Recrutamento Justo, IRJ].
Esta foi lancada em 2014, como parte do apelo do Diretor Geral da ILO para uma
Agenda de Migracdo Justa. Numa primeira fase, como forma de conferir uma nova
dindmica e visibilidade a este tema, a FRI tem desempenhado um papel crucial no
trabalho da ILO relacionado ao recrutamento de trabalhadores a nivel global (ILO,
2021a; Jones, 2022). A segunda fase da FRI, continuard ancorada em normas
internacionais relevantes do trabalho, orientagBes globais sobre recrutamento ético e
dialogo social entre instituices e intervenientes do mercado de trabalho. Estes ultimos
sdo aqueles que enfrentam diretamente os desafios e oportunidades associados a
implementacao de préticas justas de recrutamento. A FRI combina o didlogo global de
politicas, a geracdo de conhecimento e dados, com intervencdes praticas no terreno,
onde ferramentas sao testadas, implementadas e a especializacdo é desenvolvida (ILO,
2021a; Jones, 2022).

Segundo a ILO (2021a), a visdo delineada da FRI consiste na criacao de padrdes
laborais desenvolvidos por meio de dialogo social, garantindo igualdade de género.
Especificamente, procura transparéncia, regulamentacéo eficaz e protecao dos direitos
dos trabalhadores, incluindo a prevencao de trafico humano e trabalho forcado. Estes
padrées laborais sdo projetados para se adaptar de forma eficiente as politicas de

emprego e as necessidades do mercado, particularmente em contextos de recuperacao
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e resiliéncia. A missédo da FRI, com o propoésito fundamental de avangar a causa de um
recrutamento justo, passa por desenvolver e disseminar conhecimento, promover
direitos, fortalecer o conhecimento e competéncia, fomentar o didlogo social, reformar
regulamentagdes e estabelecer parcerias. A FRI estabeleceu quatro metas de forma a
potenciar um recrutamento mais justo e responsavel. A primeira meta consiste numa
melhoria, troca e disseminacdo de conhecimento global sobre processos de
recrutamento nacionais e internacionais. Por sua vez, a segunda meta aborda um
aprimorando de leis, politicas e fiscalizacdo para promover o recrutamento justo. Ja a
terceira meta, fomenta a implementacéo de praticas comerciais justas. Por fim, a quarta
meta, pretende capacitar e proteger os trabalhadores (ILO, 2021a; Jones, 2022).

Além disso, segundo Ehnert et al. (2016), outra iniciativa atual centra-se na
realizacdo de um padrdo de relato sobre o tema da sustentabilidade da organizacéao,
elaborado pelas maiores empresas do mundo em relagdo a GRHV. O objetivo da
elaboracédo destes relatdrios seria avaliar o relato de varios indicadores de desempenho
relacionados a GRHV, como categorias relacionadas ao trabalho e direitos humanos, e
como esses indicadores sao divulgados nos relatérios de sustentabilidade. Concluiu-se
gue as empresas tendem a relatar em maior quantidade sobre a sua forca de trabalho
interna (indicadores relacionados ao trabalho), em comparacdo com os trabalhadores
nas suas cadeias de abastecimento (indicadores de direitos humanos). Isto sugere que,
de acordo com as suas praticas de relato da sustentabilidade, as empresas estdo a dar
mais importancia a sua forca de trabalho interna. Além disso, os autores destacam que
a divulgacao geral do desempenho relacionado a GRHV nao é inferior & do desempenho
ambiental, indicando que os aspetos de GRHV acerca da sustentabilidade estdo a
receber uma atencdo significativa dentro desses relatorios. Observa-se que uma
guantidade maior de organizacdes, relata dados sobre questdes de trabalho em
comparacdo com indicadores de direitos humanos. Alguns dos indicadores mais
comuns incluem dados sobre a for¢a de trabalho, salde, seguranca laboral e programas
de formacgé&o. Por outro lado, menos empresas relatam informagdes sobre temas como
periodos minimos de aviso prévio, igualdade salarial, acordos de investimento com
clausulas de direitos humanos, e incidentes de discriminagéo. Estes dados permitem-
nos perceber as areas em que as empresas tendem a focar - mais ou menos - nos seus
relatorios de sustentabilidade.

Inferiu-se também que, embora as leis ambientais variem entre os paises, as
empresas podem escolher seguir padrées mais rigorosos, como 0s propostos pela

Global Reporting Initiative (GRI; Burchell, 2012). Esta desempenha um papel crucial ao

29



promover praticas que abrangem cinco pontos fundamentais. O primeiro ponto destaca
a importancia da integracdo de aspetos ambientais, sociais e de gestdo nas
organizacfes, realcando a necessidade da sustentabilidade em todas as suas
operacdes. O segundo ponto, ressalta a importadncia continua de transparéncia e
responsabilidade nas informacg6es divulgadas. J& o terceiro ponto, propde diretrizes
para um envolvimento efetivo com as partes interessadas, reconhecendo o dialogo
como fundamental para compreender, atender e respeitar as necessidades da
comunidade em geral. O quarto ponto, destaca que os padrées da GRI procuram um
paralelismo e consisténcia nos relatdrios de sustentabilidade, permitindo uma andlise
eficaz do desempenho das organizacdes ao longo do tempo. Por fim, no quinto ponto,
sublinha-se a importancia de incorporar praticas de relato sustentavel, ndo apenas como
uma medida isolada, mas também como parte intrinseca dos valores e operacdes
comerciais, impulsionando uma visdo completa e sustentdvel das organizacbes
(Burchell, 2012; Enhert et al, 2016). Por tudo isto, esta iniciativa alinha-se com a
promocdo dos ODSs, no sentido de procurar integrar praticas que visam ndo sé o
sucesso econémico das organizacdes, mas também o bem-estar social dos seus
trabalhadores e a preservacdo ambiental. Ao adotar os padrdes propostos pela GRI, as
organizacdes demonstram um compromisso com a procura de solugdes sustentaveis
gue contribuam para o alcance dos ODSs estabelecidos pelas Nac¢des Unidas (Burchell,
2012; UNRIC, 2018).

Outra iniciativa alusiva a tematica deste estudo, é a existéncia da iniciativa Fair
Trade Certification [FTC; em portugués: Certificacdo de Comércio Justo, CCJ]. Esta
designacao, segundo Makita (2016), é atribuida a produtos que cumpram determinados
padrdes sociais, ambientais e econdémicos. O seu proposito é garantir que os produtores
em paises em desenvolvimento recebam uma compensacéao justa pelo seu trabalho,
mantendo os padrBes ambientais e laborais justos. Caracteriza-se por uma certificacédo
concedida as organizacdes, que liga a conservacédo ambiental e a reducéo da pobreza,
incentivando a criacdo de praticas de produgdo sustentaveis entre os produtores
participantes. Atualmente, as organiza¢cfes, a nivel global, cada vez com mais
frequéncia, candidatam-se a iniciativa, de modo a obter a CCJ (Argenti, 2004; Makita,
2016). Exemplificando, de acordo com Starbucks (2010), renomada cafetaria
internacional, a organizacao foi reconhecida com a CCJ. Estes mencionam que o café
gue confecionam, atribuido com a CCJ, possibilita que pequenos produtores
organizados em cooperativas invistam nas proprias fazendas e comunidades,

protegendo o meio ambiente e desenvolvendo as competéncias comerciais necessarias
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para competirem num mercado global justo. Posto isto, a CCJ alinha-se com a
promocdo de TD, no sentido de garantir os direitos dos produtores e trabalhadores
marginalizados, promover condicbes de trabalho justas e equitativas e proporcionar
melhores condi¢cdes comerciais para estes. Além disso, ao enfatizar a valorizagéo e o
bem-estar dos trabalhadores, a iniciativa também contribui para fortalecer as praticas
de GRH, nomeadamente o R&S. Ao adotar critérios de selecdo mais abrangentes e
inclusivos, a CCJ promove a diversidade e a igualdade de oportunidades no local de
trabalho, garantindo que todos os candidatos sejam avaliados de forma justa e imparcial.
Isto ndo s6 beneficia os trabalhadores, proporcionando-lhes oportunidades de emprego
justas, mas também fortalece a estrutura da prépria organizacdo, ao atrair talentos
diversos e qualificados, capazes de impulsionar o crescimento e a inovacao
organizacional (Alonso et al., 2015; Argenti, 2004; Makita, 2016; Russel & Brannan,
2016).

Richardson & O'Higgins (2019) mencionam outra iniciativa que se pode associar
ao tema do presente estudo, a B-Corporation Certification [BCC; em portugués:
Certificacdo de Empresa B, CEB]. A CEB é uma certificacdo de desempenho social e
ambiental desenvolvida pela organizacédo sem fins lucrativos B Lab. A cada dois anos,
€ realizada uma avaliacdo do impacto, que tem como objetivo averiguar se estas
empresas cumpriram com as metas de desempenho. Estas residem em quatro areas-
chave: 1) administracdo (lideranca transparente e responsavel da organizacdo); 2)
funcionarios (tratamento dos colaboradores, incluindo beneficios e equilibrio entre vida
pessoal e profissional); 3) comunidade (exploracdo sobre a forma como a organizacao
interage com a sociedade, incluindo programas de voluntariado e doacdes); e, 4) meio
ambiente (avaliacdo do impacto ambiental, incluindo as préaticas sustentaveis e gestéo
de residuos da organizacao). Desta forma, os beneficios da CEB, além de contribuirem
para um desempenho estratégico positivo que vai além do desempenho financeiro,
também podem levar a uma sustentabilidade organizacional a longo prazo. Algumas
destas vantagens residem na identificagdo de marca, networking, parcerias
estratégicas, atracdo de capital, qualidade da forca de trabalho, promog¢éo de acdes
socialmente responsaveis e aprimoracdo das praticas de GRH, como o R&S. Neste
sentido, a CEB funciona como um elemento distintivo, ajudando no processo de
recrutamento de funcionarios, estabelecendo credibilidade e confianca durante as
interacbes com consumidores ou fornecedores. Assim, ao destacar os valores e a

cultura organizacional de forma eficaz, a CEB ajuda a atrair talentos alinhados com os
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objetivos e valores da empresa, promovendo assim um ambiente de trabalho positivo e
produtivo (Grimes et al., 2018; Richardson & O'Higgins, 2019).

Além disso, a CEB é uma iniciativa alinhada a promoc¢ao de TD, na medida em
gue é atribuida a empresas com fins lucrativos, para que cumpram determinados
padroes de desempenho social e ambiental, responsabilidade e transparéncia. Estas
organizagcGes sdo obrigadas a considerar o impacto das suas decisdes em todos 0s
intervenientes, proteger a sua missao social e exigir legalmente que os gestores
considerem os interesses de todos os intervenientes na tomada de decisfes. Além
disso, proporciona condi¢cdes de trabalho justas e seguras, seguranca no emprego e
protecao social para os trabalhadores. Também visa fomentar um ambiente de trabalho
inclusivo e de apoio, que considere o bem-estar de todos os intervenientes, ndo apenas
dos acionistas (Harjoto et al., 2019; Richardson & O'Higgins, 2019).

Uma iniciativa que também se alinha com o tema do estudo, é a Global Initiative
on Decent Jobs for Youth [GIDJY, em portugués: Iniciativa Global sobre Empregos
Dignos para Jovens, IGEDJ]. A IGEDJ representa uma unido global de colaboradores
dedicados a potencializar a influéncia e o alcance do emprego jovem dentro da Agenda
2030, para o0 Desenvolvimento Sustentavel (Dasgupta, 2021; Dua, 2023; Menicio, 2023;
UNRIC, 2018). De acordo com Dasgupta (2021), esta iniciativa, tem como obijetivo,
colaborar com e em prol dos jovens em todo o mundo, com o intuito de aprimorar as
suas oportunidades de TD, tanto no presente como no futuro. Além disso, o autor refere
gue, a iniciativa, desde 2016, j4 colabora com oitenta parceiros de todo o globo, que se
juntaram com uma causa comum: um mundo em que homens e mulheres tenham
acesso a TD. A IGEDJ, apresenta as seguintes metas a serem implementadas nas
organiza¢fes: a) aumentar o nimero de posi¢des de estagio e de trabalho para jovens;
b) desenvolver novos programas de longo prazo para aumentar o emprego juvenil; ¢)
introducdo de estagios remunerados; d) treino de competéncias interpessoais; e)
desenvolvimento de lideranca; f) reduzir os requisitos de experiéncia de trabalho para
recrutamento de jovens; e, g) potenciar as empresas com praticas aprimoradas de R&S
(Dasgupta, 2021; Dua, 2023).

Neste sentido, a IGEDJ é uma iniciativa que, além de ser alinhada com a
promocdo de TD, também se guia no sentido de promover praticas de GRH, como o
R&S, que sejam, ndo sO vantajosas para 0s jovens, mas para as organizacdes também.
Ao colaborar com organizag@es de todo o mundo, a IGEDJ procura ndo s6 melhorar as
oportunidades de emprego para os jovens, mas também reforcar as capacidades das

organizagdes para atrair, desenvolver e reter talento. Isto implica promover politicas de
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GRH, nomeadamente, praticas de R&S, que sejam inclusivas, transparentes e
baseadas no mérito, garantindo assim uma forca de trabalho diversificada e qualificada
(Dasgupta, 2021).

Além disso, é relevante abordar ainda a Ban Ki-Moon Centre for Global Citizens
(BKMC) e a sua iniciativa SDG Micro-Projects. O BKMC incentiva e prepara jovens
cidaddos de todo o mundo para realizarem Micro-Projets, relacionados com os ODSs
nas suas comunidades locais. O objetivo é incentivar os participantes a reconhecerem
desafios reais existentes nas suas comunidades locais, e conceberem solu¢des que
sejam voltadas para os ODS. Estas solucdes variam em dimensdo, abrangéncia e
conceito, mas compartilham o objetivo comum de solucionar desafios enfrentados na
realizagdo da Agenda 2030 (BKMC, 2023; UNRIC, 2018).

Neste contexto, esta iniciativa promove o TD e aprimora os processos de GRH
de varias maneiras: a) capacita os jovens com competéncias relevantes; b) incentiva
projetos préticos relacionados aos ODSs; c) desenvolve competéncias de lideranga; d)
estabelece parcerias com organizagbes para influenciar politicas de recrutamento
inclusivas; e, e) sensibiliza sobre a importancia de praticas éticas de GRH (BKMC, 2023;
Torres, 2017).

Efetivamente, todas as iniciativas apresentadas anteriormente, parecem ter algo
em comum com o tema do presente estudo: a promog¢éo de TD e de praticas de GRH,
em particular aimportancia do R&S, que sejam vantajosas, ndo sé para as organizacdes
mas também para os funcionarios e candidatos aos empregos. Ao priorizar o bem-estar
dos colaboradores, criando ambientes de trabalho saudaveis, estas iniciativas visam
aumentar o respeito pelos direitos humanos, a dignidade no trabalho, a satisfacdo, o
envolvimento e a produtividade dos funcionarios. Estas iniciativas fortalecem as
relacbes entre gestores e funcionarios, promovendo uma cultura organizacional de
confianca e respeito mutuo (Alonso et al., 2015; BKMC, 2023; Dasgupta, 2021; Makita,
2016; Richardson & O’Higgins, 2019; Russel & Brannan, 2016). Posto isto, a andlise
destas iniciativas pode fornecer insights valiosos e praticos para responder as questbes
que também norteiam o presente estudo.

Com este estudo, pretende-se fornecer recursos para a investigagdo no dominio
da Psicologia, da Psicologia das Organizacdes, do Trabalho e dos Recursos Humanos
(POTRH) e da Gestéo. Deste modo, a presente investigacdo procurou responder as
seguintes questdes orientadoras e definidoras dos nossos propésitos:

(a) Quanta literatura e que tipos de literatura existem sobre a interac&o entre a

Recrutamento & Selecdo de Pessoas e 0 TD?
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(b) Quais as principais licdes ja retiradas dos estudos anteriormente realizados?

(c) O que tem sobressaido das préticas atuais relacionadas ao Recrutamento &
Selecao de Pessoas e ao TD?

E, na medida do possivel:

(d) Identificar aspetos inexplorados ou lacunas de investigacéo.

Para responder a estas questbes norteadoras, na proxima seccao
descreveremos o “Método” utilizado na revisio sistematica de literatura. Posteriormente,
sera acrescida a secgao dos “Resultados”. E, finalmente, sera desenvolvida a seccao

da “Discussédo” e das “Considerac¢6es Finais”.

3. METODO

O presente estudo € exploratorio e baseia-se em investigacao evidence-based
(Ribeiro, 2014). Deste modo, propfe-se uma andlise abrangente das diferentes
abordagens tedricas existentes sobre o tema em questdo, com o intuito de identificar
lacunas no conhecimento atual, explorar possiveis correlagbes entre variaveis
relevantes e formular recomendacgfes para orientar futuras pesquisas e praticas no
campo. Além disso, foram examinadas diversas fontes de evidéncia, incluindo livros,
revistas académicas e materiais de conferéncia, com o objetivo de garantir a solidez
metodoldgica e a validade dos resultados obtidos (Aguirre & Alonso, 2011; Roberdo &
Cunha, 1998).

O presente estudo utilizou como recurso a revisao sistematica da literatura. As
principais razfes pelas quais se usou este método, foram a necessidade de mapear o
panorama atual da pesquisa sobre os conceitos abordados, identificar as principais
contribuicbes e lacunas na literatura existente e avaliar a evolugdo temporal das
publicacdes na area. Além disso, este método, auxilia na reducéo de viés, garantindo a
apresentacao de um contetdo abrangente de conhecimento sobre o tema (Booth et al.,
2022; Page et al., 2023).

A utilizagcdo de uma revisdo sistematica da literatura proporciona uma visao tanto
guantitativa quanto qualitativa, destacando padrdes emergentes, autores influentes,
identificando tépicos de pesquisa predominantes e examinando a distribuicao
geografica das contribuicdes, além de destacar as referéncias mais citadas. No presente
estudo, esta abordagem metodoldgica contribui para uma compreensdo mais ampla e
aprofundada da literatura acerca do R&S e TD, oferecendo um panorama baseado em

evidéncias para a elaboracao de conclusdes e a identificacdo de possiveis dire¢des para
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pesquisas futuras (Agarwal et al., 2016; Gréacio, 2016; Moher et al., 2010; Page et al.,
2023; Raban & Gordon, 2020; Robredo & Cunha, 1998). Os resultados serdo
potencialmente Uteis para investigadores das areas da POTRH, da Gestdo e da
Psicologia em geral, desde profissionais da area da saude até lideres de organizagdes,
nomeadamente gestores e executivos. Pode ser especialmente (til aos gestores em
organizacfes de saude e também a leitores do publico em geral que demonstrem
interesse no tema.

De forma a obter uma melhor organizacéo da presente investigacdo, iniciou-se
o estudo utilizando o método “Search, Appraisal, Synthesis, Analysis” [em portugués:
busca, avaliacdo, sintese, analise], também conhecido como SALSA (em inglés). O
presente estudo pretende diferenciar-se pelos seguintes propositos: a) preencher
lacunas e consolidar as informag8es existentes sobre o tema; b) evitar qualquer viés
associado a exclusividade do idioma inglés; c) manter a populagcédo-alvo do estudo em
aberto; e, d) incluir pecas bibliograficas/estudos quantitativos, qualitativos e multi-
métodos (Booth et al., 2022).

Além do método SALSA, o presente estudo também pretende utilizar o protocolo
Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA). Este
protocolo foi desenvolvido com o propésito de ajudar 0s revisores sistematicos a
aprimorar a qualidade e a transparéncia das suas revisfes. Ademais, o PRISMA
apresenta uma checklist, que orienta os autores na apresentacdo detalhada de cada
fase do processo de busca, promovendo a padronizacao e a consisténcia das revisoes,
tal como sera realizado no presente estudo (Lépez-Concepcién et al., 2022; Moher at
al., 2010; Page et al., 2023).

Os critérios de inclusdo deste estudo, adotados para a sele¢éo da bibliografia,
séo fundamentais para assegurar a extenséo e relevancia da pesquisa. Assim, numa
primeira fase, o presente estudo foca-se em bibliografia publicada nos idiomas de
portugués, inglés e espanhol, de forma a obter uma ampla representatividade do
conhecimento cientifico existente. Além disso, foram utilizadas as bases de dados B-On
(Web of Science) e Scopus. Nota-se que, a base de dados Web of Science integra os
seus resultados na base de dados B-On. O intervalo temporal foi estabelecido de 1999
a 2024 dada a importancia historica deste periodo, marcado pelo surgimento da no¢ao
de TD em 1999, introduzida pela ILO. Por sua vez, os critérios de exclusao nesta
primeira fase, concentram-se na eliminac&o de bibliografia que ndo se enquadra nos
idiomas de portugués, inglés e espanhol, rejeitando outras bases de dados além da B-

On (Web of Science) e Scopus. Além disso, também foram suprimidas datas que nao
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se enquadram no intervalo de tempo de 1999 a 2024. No total, foram realizadas trés

buscas e cada busca é dividida em trés fases (consultar tabela 1, 2 e 3).

Primeira Busca

Na primeira fase da primeira busca, foram utilizadas as seguintes palavras-
chave: 1) “recruitment and selection of people”; 2) “dignified work and recruitment”; 3)
“ethical selection of personnel in organizations”; 4) “fair and dignified hiring”; 5) “ethical
personnel selection processes”; 6) “workers' rights in recruitment”; 7) “equal
opportunities in recruitment”; 8) “promotion of decent work™; 9) “sustainable development
goals in hiring”; 10) “green human resources management in recruitment”; 11)
‘recrutamento e selegéo de pessoas”; 12) “trabalho digno e recrutamento”; 13) “selegdo
ética de pessoal nas organizacbes”; 14) “contratacao justa e digna”; 15) “processos
seletivos éticos de pessoal”’; 16) “direitos dos trabalhadores no recrutamento”; 17)
“‘igualdade de oportunidades no recrutamento”; 18) “promogao do trabalho decente”; 19)
“objetivos de desenvolvimento sustentavel na contratacdo”; 20) “gestdo verde de
recursos humanos no recrutamento”; 21) “reclutamiento y seleccion de personal”; 22)
“trabajo digno y reclutamiento”; 23) “seleccion ética de personal en las organizaciones”;
24) “contratacion justa y digna”; 25) “procesos de seleccion éticos de personal’; 26)
“derechos de los trabajadores en el reclutamiento”; 27) “igualdad de oportunidades en
el reclutamiento”; 28) “promocion del trabajo decente”; 29) “objetivos de desarrollo
sostenible en la contratacion” e, 30) “gestion verde de recursos humanos en el
reclutamiento”. Com esta busca, obteve-se um N; = 6102 (consultar tabela 1).

Na segunda fase, os critérios de inclusdo dos idiomas e do intervalo de tempo
mantiveram-se e as buscas nas bases de dados foram concentradas nas categorias no
ambito da “Gestao”, da “Psicologia” e da “Psicologia das Organizacdes”, apresentando
um Nz = 1964 (consultar tabela 1). Esta reducdo deve-se a eliminacdo de bibliografia
gue ndo se concentrava nas categorias anteriormente mencionadas, e na exclusdo de
bibliografia que n&o foi analisada por pares.

Por dltimo, na terceira fase, foi realizada uma triagem manual dos artigos, ou
seja, foi efetuada uma avaliacdo dos titulos, resumos e palavras-chave. Além dos
critérios de inclusdo anteriores, que se mantiveram, a bibliografia selecionada deveria
contemplar e especificar os temas deste estudo, bem como a sua relevancia e
pertinéncia. Por sua vez, foram eliminados artigos que n&o estdo diretamente

relacionados ao escopo deste estudo. Esta € uma etapa mais qualitativa e implica uma
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apreciacdo das afinidades das referéncias selecionadas através dos titulos, resumos e
das palavras-chave e proximidade e/ou alinhamento das pecas bibliograficas, com o
tema do presente estudo. Com isto, a primeira busca, nesta terceira fase, obteve um N3
= 9. Além disso, ndo se contabilizou qualquer Dissertacdo de Mestrado/Tese de

Doutoramento, obtendo um N4 = 0 nesta primeira busca.

Segunda Busca

A primeira fase da segunda busca centrou-se nas interagoes entre o R&S para
cada uma das sete dimensfes do TD (especificadas em Ferraro et al., 2018b). Para
uma melhor organizagéo, esta busca dividiu-se em sete “sub-buscas” especificas, cada
uma referente a uma dimensdo do TD especifica (consultar tabela 2). Posto isto,
primeiramente, foram inseridas as palavras-chave referentes a R&S e TD1: 1)
“recruitment, selection and human rights”; 2) “recruitment, selection, and organizational
justice”; 3) “recrutamento, selecao e direitos humanos”; 4) "recrutamento, selegéo e
justica organizacional"; 5) “reclutamiento, seleccion y derechos humanos”; e, 6)
‘reclutamiento, seleccion y justicia organizacional’. De seguida, inseriram-se as
palavras-chave referentes a R&S e TD2: 7) “recruitment, selection, and time
management”; 8) “recruitment, selection, and workload”; 9) "recrutamento, selegcéo e
gestao do tempo"; 10) "recrutamento, selecdo e carga de trabalho"; 11) “reclutamiento,
seleccion y gestion del tiempo”; e, 12) “reclutamiento, seleccion y carga de trabajo”.
Depois, foram inseridas as palavras-chave referentes a R&S e TD3: 13) “recruitment,
selection, and productive work”; 14) “recruitment, selection, and meaningful work”; 15)
"recrutamento, selecdo e trabalho produtivo”; 16) "recrutamento, selecédo e trabalho
significativo"; 17) “reclutamiento, seleccién y trabajo productivo”; e, 18) “reclutamiento,
seleccion y trabajo significativo”. Posteriormente, foram inseridas as palavras-chave
referentes a R&S e TD4: 19) “recruitment, selection, and compensation systems”; 20)
“recruitment, selection, and citizenship”; 21) "recrutamento, sele¢do e sistemas de
compensacao”; 22) "recrutamento, selegcédo e cidadania"; 23) “reclutamiento, seleccion
y sistemas de compensacion”; e, 24) “reclutamiento, seleccion y ciudadania”. De
seguida, inseriram-se as palavras-chave referentes a R&S e TD5: 25) recruitment,
selection, and social protection”; 26) “recruitment, selection, and social security
systems”; 27) “recrutamento, selegcédo e protegao social”; 28) “recrutamento, selecéo e
sistemas de seguranca social”; 29) “reclutamiento, seleccion y proteccion social”; e, 30)

‘reclutamiento, seleccion y sistemas de seguridad social”. Seguidamente, foram
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inseridas as palavras-chave correspondentes a R&S e TD6: 31) “recruitment, selection,
and opportunities”; 32) “recruitment, selection, employability”; 33) “recrutamento,
selecdo e oportunidades”; 34) "recrutamento, selecdo e empregabilidade"; 35)
“reclutamiento, seleccion y oportunidades”; e, 36) “reclutamiento, seleccion y
empleabilidad”. Por fim, foram inseridas as palavras-chave referentes a R&S e TD7: 37)
“recruitment, selection, and workplace safety”; 38) “recruitment, selection and health”;
39) “recrutamento, selecdo e seguranca no trabalho”; 40) “recrutamento, selegcdo e
saude”; 41) “reclutamiento, seleccion y seguridad laboral”; e, 42) “reclutamiento,
seleccion y salud”. Com esta busca, obteve-se um Ns = 2024 (consultar tabela 2).

Na segunda fase, os critérios de inclusdo dos idiomas e do intervalo de tempo
mantiveram-se e as buscas nas bases de dados foram concentradas nas categorias no
ambito da “Gestao”, da “Psicologia” e da “Psicologia das Organiza¢bes”, apresentando
um N = 644 (consultar tabela 2).

Por dltimo, na terceira fase, foi realizada uma triagem “manual” ou caso a caso
dos artigos, ou seja, foi efetuada uma avaliacdo dos titulos, resumos e palavras-chave.
Além dos critérios de inclusédo anteriores, que se mantiveram, a bibliografia selecionada
deveria contemplar e especificar os temas deste estudo, bem como a sua relevancia e
pertinéncia. Por sua vez, foram eliminados artigos que n&o estdo diretamente
relacionados ao escopo deste estudo. Esta é uma etapa que envolve uma apreciagado
mais qualitativa e implica uma avaliacdo das afinidades das referéncias selecionadas
através dos titulos, resumos e das palavras-chave, e proximidade e/ou alinhamento das
pecas bibliograficas com o tema do presente estudo. Com isto, na segunda busca, na
terceira fase, obteve-se N7 = 21. Além disso, ndo se contabilizou qualquer Dissertagcédo

de Mestrado/Tese de Doutoramento, obtendo um Ng = 0 nesta segunda busca.

Terceira Busca

Na terceira busca, voltamo-nos para a “literatura cinzenta”, fazendo buscas no
Google Scholar e nos websites de algumas organiza¢cdes como: a International Labour
Organization (ILO, website: https://www.ilo.org) e o Institute for Human Rights and
Business (IHRB; website: https://www.ihrb.org). A literatura cinzenta (ou em inglés: Grey
Literature) é um tipo de literatura que acrescenta informacéo relevante e fiavel ao tema
em estudo, mas ndo provém de bases de dados académicas ou comerciais. Isto inclui
itens como relatorios, teses, anais de conferéncias, revistas académicas, fichas

informativas, sites e documentos governamentais (Adams et al., 2016; Godin et al.,
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2015). Além disso, também abrange pesquisas e dados ndo publicados ou publicados
por importantes organizacbes governamentais e ndo-governamentais, que tém
afinidade ao tema em estudo. A Grey Literature €, frequentemente, publicada por uma
ampla gama de organizagbes, como organizacbes governamentais e nao
governamentais, centros de pesquisa, institutos de saude e organizagbes sem fins
lucrativos. Esta literatura é referida como “cinza” porque normalmente é dificil identifica-
la e obté-la (Adams et al., 2016; Booth et al., 2022; Godin et al., 2015; Hoffecker, 2020).
Posto isto, numa primeira fase, foram utilizadas as seguintes palavras-chave: 1)
“recruitment and selection”; e, 2) “decent work”. Como busca inicial, apenas foi utilizado
o idioma inglés (consultar tabela 3). Excecionalmente, nesta busca especifica, as
palavras-chave foram mantidas, ndo existindo restricdo de categorias. Com esta busca,
obteve-se um Ngrora = 1200. Este nimero representa a soma do Nga = 1190 (que
corresponde a totalidade de pecas bibliograficas encontradas no Google Scholar), do
Ngp = 4 (que corresponde a totalidade de pecas bhibliograficas encontradas no website
da ILO), e do Ngc = 6 (que corresponde atotalidade de pecas bibliograficas encontradas
no website da IHRB).

Na segunda fase, ap0s uma triagem inicial da busca, obteve-se um Nigrota = 202.
No caso do Niga = 192, (que corresponde a busca efetuada no Google Scholar),
progressivamente avaliando as pecas bibliogréficas, observou-se que a partir deste
numero, as referéncias comegaram a tornar-se repetitivas, sendo que algumas eram
apenas citacdes, e o0s topicos abordados passaram a afastar-se da interacao entre o
R&S e TD. No que respeita ao N1igp = 4 € N1oc = 6, 0S nUmeros mantiveram-se.

Na terceira fase, além da avaliagdo dos titulos, resumos e palavras-chave,
também foram eliminadas as repeti¢cdes e citacdes, obtendo-se um N1; = 57. Além disso,
contabilizou-se o nimero de Dissertacbes de Mestrado/Teses de Doutoramento
provenientes de Instituicdes do Ensino Superior da Africa do Sul, Australia, Finlandia,
Portugal e Suécia, disponiveis no Google Scholar, com um Ni> = 8 (consultar tabela 8).

Na quarta fase, contabilizou-se o total de novos estudos incluidos nas trés
buscas, obtendo o total N1 = 87. Para alcancar esse valor, foram somados: a) 0 N1z =
9, que representa o0 nimero total de artigos incluidos na primeira busca; b) o0 N14 = 21,
gue corresponde ao numero total de artigos incluidos na segunda busca; e, por ultimo;
c) o Ni1s = 57, que corresponde ao numero total de artigos incluidos na terceira busca
(consultar tabela 4).

Com todas as fases concluidas, a proxima sec¢éo apresentara e analisara os

resultados obtidos. Serdo discutidos os estudos incluidos, oferecendo uma visdo das
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contribuicbes no ambito da Gestdo, Psicologia e Psicologia das Organizacdes.
Seguidamente, a Tabela 1, 2 3 e 4, resumem as etapas do processo, destacando o

namero de estudos incorporados em cada fase.
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Tabela 1.
Método de Investigagdo — Primeira Busca (Bases de Dados Académicas)

Fase 1
Primeira Busca
(N1 = 6102)
Palavras-chave utilizadas: ‘“recruitment and selection of people” OU “dignified work and
recruitment” OU “ethical selection of personnel in organizations” OU “fair and dignified hiring” OU
“ethical personnel selection processes” OU “workers' rights in recruitment” OU “equal opportunities
in recruitment” OU “promotion of decent work” OU “sustainable development goals in hiring” OU
“green human resources management in recruitment” OU “recrutamento e selegao de pessoas” OU
“trabalho digno e recrutamento” OU “selecao ética de pessoal nas organizagdes” OU “contratagao
justa e digna” OU “processos seletivos éticos de pessoal” OU “direitos dos trabalhadores no
recrutamento” OU “igualdade de oportunidades no recrutamento” OU “promogao do trabalho
decente” OU “objetivos de desenvolvimento sustentdvel na contratacdo” OU “gestédo verde de
recursos humanos no recrutamento” OU “reclutamiento y seleccion de personal” OU “trabajo digno
y reclutamiento” OU “seleccién ética de personal en las organizaciones” OU “contratacion justa y
digna” OU “procesos de seleccion éticos de personal” OU “derechos de los trabajadores en el
reclutamiento” OU “igualdad de oportunidades en el reclutamiento” OU “promocion del trabajo
decente” OU “objetivos de desarrollo sostenible en la contratacion” OU “gestiéon verde de recursos
humanos en el reclutamiento”.
Idiomas: portugués, inglés e espanhol
Bases de Dados: B-On (Web of Science) e Scopus
Intervalo de Tempo: 1999 a 2024
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Fase 2

Triagem Inicial da

Busca

(N2 = 1964)
Categorias das
Pesquisas:
“Gestao” ou
“Psicologia” ou
“Psicologia das
Organizagbes”
Idiomas:
portugués, inglés e
espanhol
Intervalo de
Tempo: 1999

2024

Fase 3

Triagem Manual

(N3 =9)
Avaliagcao: titulos,
resumos e
palavras-chave
Idiomas:
portugués, inglés e
espanhol
Intervalo de
Tempo: 1999 a

2024

Dissertacdes de
Mestrado/Teses
de Doutoramento

(N2=0)



Tabela 2.

Método de Investigagdo — Segunda Busca (Bases de Dados Académicas)

Fase 1

Segunda Busca
(Ns =2024)

1.2 Sub-busca
R&S eTD1"

2.2Sub-busca
R&S e TD27?

3.2Sub-busca
R&S e TD3"®

42Sub-busca
R&S e TD4*

5.2 Sub-busca
R&S e TD5®

6.2 Sub-busca
R&S e TD6*®

7.2Sub-busca
R&S eTD77

“recruitment,
selection and
human rights”
ou
“recruitment,
selection, and
organizational
justice”
ou
“recrutamento,
selecéo e direitos
humanos”
ou
"recrutamento,
selegdo e justica
organizacional"
ou
“reclutamiento,
seleccion y
derechos humanos”
ou
“reclutamiento,
seleccién y justicia
organizacional”

“recruitment,
selection, and time
management”
ou
“recruitment,
selection, and
workload”
ou
"recrutamento,
selegdo e gestdo do
tempo”
ou
"recrutamento,
selecdo e carga de
trabalho"
ou
“reclutamiento,
seleccién y gestion
del tiempo”
ou
“reclutamiento,
seleccion y carga de
trabajo”

“recruitment,
selection, and
productive work’
ou
“recruitment,
selection, and
meaningful work”
ou
"recrutamento,
selecdo e trabalho
produtivo"
ou
"recrutamento,
selecéo e trabalho
significativo"
ou
“reclutamiento,
seleccién y trabajo
productivo”
ou
“reclutamiento,
seleccion y trabajo
significativo”

“recruitment,
selection, and
compensation

systems”
ou

“recruitment,
selection, and

citizenship”
ou

"recrutamento,

selecdo e sistemas
de compensacao"
ou

"recrutamento,

selecdo e
cidadania"
ou
“reclutamiento,
seleccién y
sistemas de
compensaciéon”
ou

“reclutamiento,

seleccion y
ciudadania”

“recruitment,
selection, and social
protection”
ou
“recruitment,
selection, and social
security systems”
ou
“recrutamento,
selecdo e protegdo
social”
ou
“recrutamento,
selecdo e sistemas
de seguranca
social”
ou
“reclutamiento,
seleccion y
proteccion social”
ou
“reclutamiento,
seleccion y
sistemas de
seguridad social”

“recruitment,

selection, and

opportunities”
ou

“recruitment,

selection,

employability”

ou

“recrutamento,
selegdo e
oportunidades”
Oou
“recrutamento,
selecéo e

empregabilidade”

ou
“reclutamiento,
seleccion y
oportunidades”
ou
“reclutamiento,
seleccién y
empleabilidad”

“recruitment,
selection, and
workplace safety”
ou
“recruitment,
selection and
health”
ou
"recrutamento,
“selegdo e
segurangano
trabalho”
ou
“recrutamento,
selecdo e saude”
ou
“reclutamiento,
seleccién y
seguridad laboral”
ou
“reclutamiento,
seleccién y salud”

Fase 2

Triagem Inicial da
Busca
(Ns = 644)
Categorias das
Pesquisas:
“Gestao” OU
“Psicologia” OU
“Psicologia das
Organizagdes”
Idiomas: portugués,
inglés e espanhol
Intervalo de

Tempo: 1999 a
2024

Fase 3

Triagem Manual
(N7 = 21)
Avaliagao: titulos, resumos
e palavras-chave

Idiomas: portugués, inglés
e espanhol

Intervalo de Tempo: 1999
a 2024

Disserta¢cdes de
Mestrado/Teses de
Doutoramento
(Ng=0)

Legenda: TD1*! = Principios e Valores Fundamentais para o Trabalho; TD2*2 = Tempo e Carga de Trabalho Adequados; TD3*® =
Trabalho Realizante e Produtivo; TD4** = Compensacéo Significativa para o Exercicio da Cidadania; TD5*° = Prote¢do Social; TD6*¢ =
Oportunidades; e, TD7*” = Salde e Seguranca
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Tabela 3.

Método de Investigagdo — Terceira Busca (Grey Literature)

Fase 1
Terceira Busca - Grey Literature
(Noa = 1190)**
(Nob = 4)*?
(NQC = 6)*3
(Norota = 1200)**

Palavras-chave utilizadas: "recruitment and

selection" OU "decent work"
Idiomas elegiveis: inglés
Bases de Dados: Google Scholar e Websites

Intervalo de Tempo: 1999 a 2024

Fase 2
Triagem Inicial da Busca
(Nma = 192)*5
(N1op = 4)*®
(N10c = 6)*’
(NloTotaI = 202)*8

Palavras-chave utilizadas: "recruitment and

selection" OU "decent work"
Idiomas elegiveis: inglés
Bases de Dados: Google Scholar e Websites

Intervalo de Tempo: 1999 a 2024

Fase 3

Triagem Manual
(N11 =57)

Avaliacdo: eliminadas repeticdes; eliminadas
citacdes; avaliados titulos, resumos e palavras-
chave
Idiomas
espanhol
Bases de Dados: Google Scholar e Websites
Intervalo de Tempo: 1999 a 2024

Dissertagcfes de Mestrado/Teses de
Doutoramento

elegiveis: portugués, inglés e

(N12 = 8)

Legenda: (Ng, = 1190)™ = totalidade de pecas bibliograficas encontradas no Google Scholar; (Ng, = 4)™ = totalidade de pecas bibliogréaficas
encontradas no website da ILO; (Ng. = 6)° = totalidade de pecas bibliograficas encontradas no website da IHRB; (Ngrota = 1200)* = soma
dos niimeros totais de pecas bibliograficas encontradas no Google Scholar, no website da ILO e da IHRB; (N3, = 192)® = totalidade de
pecas bibliogréaficas selecionadas do Google Scholar, apés uma triagem inicial da busca; (N1, = 4)® = totalidade de pecas bibliograficas
selecionadas do website da ILO, apds uma triagem inicial da busca; (No.=6)" = totalidade de pecas bibliogréficas selecionadas do website
da IHRB, apds uma triagem inicial da busca; e, (N1t = 202)® = soma dos nlimeros totais de pecas bibliogréficas selecionadas do Google
Scholar, do website da ILO e da IHRB ap6s uma triagem inicial da busca.
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Tabela 4.
Método de Investigagdo — Total de Pecas Bibliograficas Incluidas

Fase 4 — Total de Pecas Bibliograficas Incluidas

Primeira Busca Segunda Busca Terceira Busca
N13 =9 N14 =21 N15 =57
(N1 = 87)
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4. RESULTADOS

A luz das Tabelas 1, 2, 3 e 4, apresentadas anteriormente neste estudo, inicia-
se a seccdo dos Resultados. Aqui, serdo reunidas informacdes das trés buscas
mencionadas previamente, que perfazem um total de 87 pecas bibliograficas. Estas
pecas bibliograficas (N1s = 87), incluem artigos cientificos, livros, capitulos de livro,
discussion papers e Dissertacdes de Mestrado e Teses de Doutoramento, abrangendo
o0 periodo de 2002 a 2024. Destaca-se que ndo foram encontradas referéncias que
preenchessem os critérios de inclusdo antes de 2002, ainda que a busca tenha incidido
em periodos de 1999 a 2024.

A seguir, analisaremos o Gréfico 1 que ilustra a “Evolugdo do Numero Total de
Pecas Bibliogréaficas (N1s = 87) por ano”, seguido pelo Gréfico 2 intitulado “Afiliacao de
Autores”, no qual sdo apresentadas a contagem dos paises representados pelas
afiliacbes dos autores e as suas respetivas percentagens. Em seguida, ser&
apresentada a Tabela 5 contendo as “15 Pecas Bibliograficas com mais Citagdes” e
duas tabelas (Tabelas 6 e 7) relacionadas a “Caracterizacao” destes 15 documentos
mais citados. Uma delas aborda o design do estudo, uma descricdo geral da amostra,
o tipo de peca bibliogréfica, os principais resultados ou conclusbes, e 0s paises
envolvidos, enquanto a outra descreve as atividades de R&S destacadas e as
dimensbes globais ou aspetos do TD em destaque. Posteriormente, é apresentada a
Tabela 8, que contém as “Dissertagdes de Mestrado e Teses de Doutoramento (Ni2 =
8)” e algumas informacdes sobre estas, como titulos, autores, areas de estudo, tipo de
publicacdo, area do conhecimento, anos, universidades e paises. Por fim, sera exibida
a Figura 1 que apresenta um “Mapa sobre as Tendéncias Identificadas na Interacéo
entre os Processos de R&S e TD" a partir dos artigos selecionados na revisédo

sistematica da literatura.

Evolucdo do Namero Total de Pecas Bibliograficas por Ano

De seguida, sera exibido um gréfico sobre a evolugdo do nimero total de pecas
bibliograficas por ano, abrangendo um periodo especifico de 2002 a 2024. Por meio das
barras representativas, € possivel visualizar como a producéo bibliografica tem variado
ao longo do tempo. Cada coluna no grafico representa a quantidade de pecas

bibliograficas publicadas nesse mesmo ano. Com isto, observando a trajetéria das
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barras, podemos identificar tendéncias de crescimento, estabilidade ou declinio na

producgdo ao longo dos anos analisados.

Gréfico 1.

Evolucdo do Namero Total de Pecas Bibliogréaficas (N1 = 87) por ano
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Ao analisar o Gréfico 1, é possivel observar algumas tendéncias e padrbes. As
pecas bibliogréaficas perfazem um total de 87 referéncias, que variam entre os anos 2002
e 2024. Primeiramente, nos anos iniciais, como em 2002, 2003 e 2004, o numero de
pecas bibliograficas é bastante baixo, com apenas 2 pecas em 2002 e nenhum registo
nos anos seguintes. A partir de 2005, observamos um aumento gradual no numero de
pecas bibliograficas, embora ainda relativamente modesto, com 3 pecas em 2005 e 1
em 2006 e 2007.
Por outro lado, a partir de 2012, observamos um aumento mais consistente e
significativo da producéo de pecas bibliogréficas. Entre 2012 e 2024, o nimero de pecas
bibliograficas continuou a crescer, com alguns anos registando aumentos mais

expressivos, como em 2020 e 2022, com 12 e 13 pecgas bibliograficas, respetivamente.
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Acrescenta-se que, desde 2020, foram produzidas 56,32% das pecas
bibliograficas do N1 = 87.

Afiliagdo de Autores

Posteriormente, podemos observar o Grafico 2, que ilustra a “Afiliagdo dos

Autores” do Nis = 87, onde se pode encontrar a contagem e percentagem de cada pais.
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Gréfico 2.

Afiliagcdo de Autores

—Percentagem
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Nota: EAU (Emirados Arabes Unidos) e EUA (Estados Unidos da América).
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Ao analisar o Grafico 2, que representa a “Afiliagdo de Autores”, podemos
observar uma distribuicdo geografica heterogénea da contribuicdo de diferentes paises
para o corpus do estudo em questdo. Ao todo, foram identificadas 251 afiliacdes de
autores, provenientes de 40 paises distintos.

Primeiramente, € notavel que existem trés picos significativos no Gréfico 2,
representando 0s paises com as maiores contagens e percentagens de afiliagcdes de
autores. O pico com uma presenca mais significativa é representado pela Inglaterra, que
possui a maior contagem entre todos os paises listados, totalizando 37 afiliac6es de
autores, 0 que ressalta a importancia e influéncia da investigacdo proveniente desse
pais (14,74%). Em segundo lugar, temos os Estados Unidos da América (EUA), com
uma contagem de 33 afiliacbes de autores, indicando uma presenca substancial e
significativa na investigacdo desta tematica (13,15%). Em seguida, o terceiro pico é
representado pela Austrdlia, com 24 afiliacbes de autores, destacando a sua
contribuicéo significativa para este campo de estudo em questéo (9,56%).

Além dos picos, também podemos identificar dois grupos com contagens
intermediarias de afiliacdes de autores. O primeiro grupo inclui paises como Brasil,
Espanha, Canada, Paquistdo e Suica, todos com contagens que variam entre 9 e 14
afiliacbes de autores. Estes paises contribuem de maneira substancial para a pesquisa,
embora numa escala um pouco menor em comparagdo com 0s picos mencionados
anteriormente (57 de 251 afiliacbes de autores listadas, com uma percentagem de
22,72%). O segundo grupo consiste em paises com contagens mais modestas de
afiliacbes de autores, variando de 5 a 8. Este grupo inclui nacbes como Alemanha,
China, Coreia do Sul, Franga, Itdlia e Portugal. Apesar de terem uma presenca menos
proeminente em termos de contagem de afiliacbes de autores, estes paises ainda
desempenham um papel significativo na producédo de investigacdo na area em questao
(31 de 251 afiliagBes de autores listadas, com uma percentagem de 12,36%).

Ao observar a distribuicdo das afiliacGes de autores por continente, podemos
identificar padrbes distintos. Em primeiro lugar, a Europa destaca-se como o continente
com a maior quantidade de afiliagbes (110 de 251 afiliacbes de autores, com uma
percentagem de 43,83%). Em segundo lugar, distingue-se a Asia, com contagens de
afiliacbes de autores bastante significativas (48 de 251 afiliacdes de autores, com uma
percentagem de 19,12%). Seguindo em importéancia, em terceiro lugar, temos a América
do Norte, com os EUA e o Canada como unicos representantes, com uma contribuicdo
significativa para o corpus de pesquisa (42 de 251 afiliacbes de autores, com uma

percentagem de 16,73%). Nota-se que, os Estados Unidos da América, em patrticular,
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destacam-se com uma quantidade expressiva de afiliagcbes de autores, demonstrando
a influéncia das principais instituicbes de investigacdo norte-americanas (33 de 251
afiliacbes de autores, com uma percentagem de 13,15%). Em quarto lugar, temos a
Oceania, com a Australia e a Nova Zelandia como os Unicos contribuintes (25 de 251
afiliagcbes de autores, com uma percentagem de 9,96%). Apesar da sua populacdo
menor em comparagao com outros paises, a Australia mantém uma presencga notavel
na producéo de investigacdo sobre o tema em estudo — talvez associada a facilidade de
utilizarem o inglés (sugerindo o viés anglo-saxdo, abordado posteriormente). Os outros
continentes, como Africa e América do Sul, ttm uma representacdo mais modesta, com
poucos paises listados e contagens de afiliagdes de autores menores (19 de 251
afiliagbes de autores, com uma percentagem de 7,57%).

Pecas Bibliograficas com mais Citacdes

De seguida, podemos observar a Tabela 5, que analisa as “15 Pegas

Bibliograficas com mais Cita¢fes”.
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Tabela 5.

15 Pecas Bibliograficas com mais Cita¢Oes

NGmero da Tipo de Peca  Revista/Editorae ) *2Nimero
A Titulo Autores Ano PO de T"eC Classificacéo por Area de Estudo de
Publicacéo Bibliografica 1~ o
*Q’s Citacdes
su st;)i,:l ;gfelﬁf rﬁg‘:’:gi c?ljr ce Resources, A &rea de estudo insere-se no ambito da Gestao, nomeadamente
1 management for the adoption Chams, N., & 2019 Conservation and a GRHYV, no seu papel no desenvolvimento de um ambiente de 602
gen p Garcia-Blandon, J. Artigo Recycling trabalho sustentavel e na facilitagdo da realizacdo dos ODSs,
of sustainable development d
goals” (Q1) nomeadamente o ODS 8.
A érea de estudo foca-se no dmbito da Gestdo e Economia,
destacando a importancia da andlise das praticas das organizacdes
“Corona crisis and inequality: ~ Bapuiji, H., Patel, C., Journal of em relacdo a desigualdade econdémica na sociedade,
2 Why management research Ertug, G., & Allen, 2020 Artigo Management especialmente durante a pandemia da COVID-19. Enfatiza como a 315
needs a societal turn” D. G. 9 QL) responsabilidade social corporativa, o R&S e a gestdo de
compensacgdes podem influenciar a perpetuacédo, o agravamento
ou a reducédo das desigualdades econdmicas na sociedade.
“Searching for the right fit: . . . .
Development of applicant Swider. B. W Journal of Applied A é&rea de estudo concentra-se na Psicologia Organizacional,
3 person-organization fit Zimmerman, R. D. 2015 . Psychology aborda_ndo 0 desenvolylme:nto das percecoes de adequagdo entre 211
erceptions during the & Barrick. M. R Artigo Q1) o candidato e a organizagéo durante o processo de R&S, e 0 seu
P . B . impacto nas decisdes de escolha de emprego.
recruitment process
A area de estudo insere-se no ambito da Psicologia
“Towards a configuration of Barrena-Martinez, . Organizacional e da Gestéo, abordando o alinhamento da GRH
: . . International Journal S o . . .
socially responsible human J., Lopez- of Human Resource  ©°M 08 principios da responsabilidade social corporativa. Investiga
4 resource management policies Fernandez, M., & 2019 Artigo Management como as organizagdes podem adotar politicas e praticas de GRH 178
and practices: findings froman  Romero-Fernandez, ((%1) que promovam ndo apenas o desempenho organizacional, mas
academic consensus” P. M. também o bem-estar dos funcionarios e um impacto positivo na
sociedade.
“The role of trustworthiness in Journal of A é&rea de estudo centra-se na Psicologia Organizacional, com
) e Klotz, A. C., Veiga, N énfase no processo de R&S. Além disso, investiga o papel da
recruitment and selection: A . Organizational ; - .
5 review and guide for future S. P., Buckley, M. 2013 Artigo Behavior confianga nesse processo e como as percecdes de confianga entre 146
» R. & Gavin, M. B. os candidatos e as organizacdes empregadoras afetam o processo
research QL)
de R&S.
“International—local A area de estudo centr~a-se na PS|_c0_Iog|§1 Organlza}cmnal e
remuneration differences Carr, S. C., McWha International Journal Gestdo na remuneracdo de profissionais em paises em
6 across six countries: Do they I., MacLachlan, M., 2010 Artigo of Psychology desenvoIV|mento,~as suas implicagdes para a fedu‘?ao _da qureza 123
undermine poverty reduction & Furnham. A Q1) e para a promogéo do ODS8. O estudo analisa as disparidades
work?” T salariais entre profissionais locais e expatriados em diferentes

contextos econdmicos e setores, e como essas diferencas
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impactam a motivacéo, satisfacéo no trabalho, e inten¢6es de saida
e mobilidade internacional dos profissionais.

“The right to decent work of

International Labour

A é&rea de estudo insere-se no ambito da Direito e Gestéo
abordando o direito ao TD para pessoas com deficiéncia,
englobando diversos aspetos relacionados ao direito ao emprego,

7 persons with disabilities” O'Reilly, A. 2018 Dls;::sgon Office como legislacdo, servicos de emprego, formacgédo profissional, 118
P gestao de deficiéncias, apoios financeiros, técnicos e pessoais, e
medidas de incentivo.
“Web-based recruitment in the European Journal of A area de estudo concentra-se na PS|goIog|a Orgamzalmonal,
Millennial generation: Work— Ehrhart, K. H., _ Wor_k and com epfase no processo de R&§ online e na geragédo (_Jlos
8 life balance. website Qsabilit Mayer, D. M. & 2012 Artigo Organizational Millennials. Investigam-se as percec¢des destes sobre o R&S online, 118
and or aniz,a tional attractior%l”’ Ziegert, J. C. Psychology abordando aspetos como equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
g (Q1) ODSS8 e atratividade organizacional.
A area de estudo insere-se no ambito da Psicologia
Organizacional e Gestao, analisando o impacto da pandemia da
“Impact of the COVID-19 McFarland, L. A., _ COVID-19 no comportamento de procura de emprego e nos
: . Journal of Applied processos de GRH, com foco especial no processo de R&S.
pandemic on job search Reeves, S., Porr, . ; ) . . ,
9 behavior: An event transition W. B. & Plovhart. R 2020 Artigo Psychology Examina como diferentes tipos de emprego influenciam essas 114
. oy T yhart, . (Q1) tendéncias, visando determinar se a pandemia alterou o
perspective E. L .
comportamento de procura de emprego, contribuindo, assim, para
uma compreensdo mais aprofundada do processo de procura de
emprego em cenarios de eventos disruptivos.
A area de estudo concentra-se na Gestdo (em particular a GRH)
“The lagged influence of e na Psicologia Organizacional, com um foco especifico na
organizations' human Tordera, N., Peiro, Journal of Vocational sustentabilidade das carreiras dos funcionarios. Examina como as
resources practices on J. M., Ayala, Y., . . praticas de GRH das organizacdes e a idade dos funcionarios
10 , , o 2020 Artigo Behavior : . - . . 112
employees' career Villajos, E. & Q1) influenciam a sustentabilidade das carreiras, considerando
sustainability: The moderating Truxillo, D. indicadores como desempenho, bem-estar e perce¢do de TD,
role of age” destacando a importancia de uma abordagem contingencial para a
GRH.
A area de estudo insere-se no ambito da Psicologia Social e foca-
se no impacto dos estere6tipos de género no acesso das mulheres
“Why Can’t | Become a ~ International Journal  a cargos de gestdo e prop6e medidas para combater a perpetuagéo
” . Castario, A. M., ) - P - P :
Manager?”—A Systematic - of Environmental de nogBes pré-concebidas de género no local de trabalho. Examina
. Fontanil, Y., & . . - p :
Review of Gender Stereotypes Garcia-lzquierdo. A 2019 Artigo Research and Public  os estere6tipos de género no contexto laboral, analisando casos de 99
11 and Organizational E T Health litigio de género e diferencas de género através de meta-analises
Discrimination” ' (Q2) publicadas. Além disso, realiza uma analise de conteddo para
identificar temas e categorias relacionados com os estere6étipos de
género que podem prejudicar as mulheres.
A area de estudo insere-se no ambito da Gestéo, centrando-se na
“Promoting the employment International Labour empregabilidade das mulheres no setor dos transportes, com
12 women in the transport sector Turnbull, P. 2013 Livro especial atencdo as condi¢gbes laborais, politicas de GRH, 88

— obstacles and policy options”

Office

oportunidades de progressao, barreiras educacionais e formativas
enfrentadas, e o nivel de apoio social disponivel para as mulheres
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nesta area. Examina-se o percurso profissional das mulheres neste
setor, desde a R&S até a retencao, interrupgdo, reintegracao e
realizagdo na carreira. Além disso, investiga-se os obstaculos e
possiveis politicas para promover a igualdade de género e os
direitos das mulheres e dos homens no ambiente laboral do setor
dos transportes.

“Decent Work for Domestic
Workers: Reflections on
Recent Approaches to Tackle
Informality”

Canadian Journal of
13 Tomei, M. 2016 Artigo Women and the Law

(Q4)

A é&rea de estudo insere-se no ambito do Direito e Psicologia
Organizacional concentra-se em examinar abordagens recentes
para reduzir o trabalho doméstico informal e melhorar as condi¢Bes
para os trabalhadores domésticos. O estudo analisa esquemas
nacionais em paises industrializados e em desenvolvimento, para
avaliar o seu impacto na quantidade e qualidade de empregos no
setor de servicos domésticos, na incidéncia de informalidade e na
profissionalizagdo do trabalho domeéstico. O artigo investiga
especificamente experiéncias na Bélgica, Fran¢a, Suica e Brasil
para compreender o impacto do uso apoiado pelo Estado do
trabalho doméstico remunerado e do cuidado em varias variaveis.

87

“Achieving Ethics and Fairness

Journal of Business

A area de estudo insere-se no ambito da Psicologia
Organizacional, Filosofia e Gestdo concentra-se nas
consideracdes éticas e legais envolvidas em praticas de R&S
justas. Enfatiza a importancia das consideracoes éticas para além
da conformidade legal e o impacto das préticas éticas de R&S na
tomada de decis6es. O estudo explora diversas abordagens para a
acdo afirmativa, a reducdo de preconceitos nas atitudes dos
gestores de contratacdo e a importdncia da transparéncia,
consisténcia e justica no processo de R&S. Também destaca o
dever dos gestores de GRH em encontrar e empregar o melhor
candidato disponivel, enquanto tratam o0s candidatos com
dignidade e respeito.

86

14 in Hiring: Going Beyond the Alg?rt’)g{ ? & 2006 Artigo Ethics
Law” T (Q1)
“The case for Psychology in . Human Resource
15 Human Resource Trotg, éﬁ‘egfvéd‘ c. 2020 Artigo Management Journal
Management research” T (QL)

A area de estudo foca na contribuicdo positiva da Psicologia do
Trabalho e Organizacional para a pesquisa em GRH. Além
disso, destaca a necessidade de abordagens de pesquisa
multidisciplinares, multiniveis, multistakeholder e multimétodos em
GRH, propondo diversos temas de pesquisa que atendam a esses
critérios.

85

Nota 1: *!NUmero de Citagcdes = nimero de citagcdes consultadas e retiradas da plataforma Google Scholar;

Nota 2: *?Q’s: Com base na classificagdo disponibilizada em Scimago Journal & Country Rank (2024), A classificacdo em quartis (Q’s) ajuda a comparacéo de
uma revista com outras dentro da sua categoria. Assim, se as classificacdes forem: a) Q1, significa que a revista tem um desempenho melhor do que, pelo menos,
75% das revistas dessa mesma categoria; b) Q2, significa que a revista tem um desempenho melhor do que, pelo menos, 50% a 75% das revistas dessa mesma
categoria; ¢) Q3, significa que a revista tem um desempenho melhor do que, pelo menos, 25% a 50% das revistas dessa mesma categoria; e, d) Q4, significa que
a revista tem um desempenho melhor do que, pelo menos 1% a 25% das revistas dessa mesma categoria
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Analisando a Tabela 5, esta apresenta a selecéo das 15 referéncias mais citadas
(dentro do nosso Nis = 87). Foram identificados os titulos, os autores, 0 ano, o tipo de
peca bibliogréfica, a revista/editora com a classificacdo pelos quartis (Q’s), a area de
estudo e o numero de citagbes. Estes dados permitiram identificar tendéncias, padrdes
de publicacédo e areas de estudo relevantes.

Ao observar os anos de publicacdo das pecas bibliograficas, nota-se uma
distribuicdo variada ao longo do tempo. As publicacdes variam desde 2006 até 2020,
demonstrando uma abordagem continua e atualizada da tematica na comunidade
académica e profissional. Assim, o ano de 2006 assinala um possivel inicio, seguido por
um crescimento gradual em 2010 e 2012. Em 2013, h4 um ponto de viragem, indicando
um aumento mais significativo na quantidade de publica¢fes, seguido por uma fase de
estabilizacdo em 2015 e 2016. A partir de 2018, h4 um novo crescimento, com 2019 e
2020 a surgirem como 0s anos mais prolificos.

Ao analisar as quantidades e tipos de pegas bibliograficas fornecidas, observa-
se que predominam os artigos cientificos, com um total de 13 publicacdes. Em
comparacao, ha apenas um discussion paper e um livro mencionados.

Examinando as areas de estudo das 15 pecas bibliograficas, verifica-se que as
areas mais proeminentes sdo a Psicologia Organizacional e a Gestdo, comumente
abordadas em muitas das pecas bibliograficas. Em seguida, as areas de estudo de
Gestao e Economia emergem como areas significativas, embora menos predominantes,
presentes em apenas algumas pecas bibliogréficas. Além disso, as areas de estudo de
Direito e Gestdo também sdo mencionados em algumas publicacfes. E, por fim, embora
menos comum, as areas da Psicologia Social e Filosofia também séo referenciadas.

A verificacdo da quantidade de citagcbes de cada publicacdo foi realizada na
plataforma Google Scholar. O estudo mais citado teve 602 citagbes, enquanto 0 menos
citado registou 85 citac6es. No conjunto de dados analisado, a maioria das publicacdes
esta concentrada dentro do intervalo de 86 a 211 citacdes, sugerindo uma distribuicao
relativamente uniforme em torno desses valores. A medida gue as citagcbes diminuem,
ha uma reducédo no impacto, embora ainda haja um reconhecimento consideravel para
0s estudos com contagens mais baixas.

No ambito do tema central do nosso estudo, os dados derivados da analise da
Tabela 5, oferecem uma primeira visdo aproximada de algumas tendéncias e areas de
estudo predominantes no campo da GRH, abordadas posteriormente com mais detalhe

neste estudo.
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Caracteristicas das 15 Pecas Bibliograficas mais Citadas

De seguida, podemos observar a Tabela 6, intitulada por “Caracteristicas das 15
Pecas Bibliograficas mais Citadas”, nomeadamente topicos como o Design do Estudo,

Descricdo Geral da Amostra, Tipo de Peca Bibliografica, Principais Resultados ou
Conclusdes e Paises.
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Tabela 6.

Caracteristicas das 15 Pecas Bibliograficas mais Citadas — Design do Estudo, Descricdo Geral da Amostra, Tipo de Peca Bibliogréafica,

Principais Resultados ou Conclusdes e Paises

- . Tipo de
Namero da Design do DGeeSrCz;II%IZO Peca Principais Resultados ou Conclusdes Paises
Publicac&o Estudo A Biblio- P
mostra s
gréafica
Os principais resultados incluem a identificacdo de antecedentes e resultados da GRHV, a formulagéo de proposicdes
L 72 pegas para testes empiricos futuros e a exploragdo dos beneficios da ado¢do da GRHV. Além disso, destacam-se as barreiras
1 Quantitativo biblioarafi . ; ~ ) P e o Espanha
ibliogréaficas Artigo para a implementacdo da GRHV e sugerem-se estratégias para superar essas dificuldades. Adicionalmente, o estudo
oferece insights sobre a conexao entre varios componentes da GRH e os ODSs, em particular o ODS8.
As principais conclusfes apontam para a importancia de os investigadores em Gestdo considerarem as intera¢cfes entre Australia. EUA
5 o N&o é . praticas organizacionais e desigualdade econdmica na sociedade. Embora ndo apresente resultados especificos, ’ !
Qualitativo S Artigo . L - . . ~ ~ Inglaterra e
aplicavel discute-se como préticas de responsabilidade social corporativa, o processo de R&S e a gestdo de compensacdes podem Singanura
influenciar a normalizagéo, reforco ou reducdo das desigualdades econémicas. 9ap
Os principais resultados indicam que a percecéo de adequagdo pessoa-organizagdo aumentou ao longo do processo de
R&S. Uma maior diferenciagéo inicial na percecdo de adequacdo pessoa-organizagao foi positivamente relacionada a
L 169 . escolha futura de emprego. Além disso, mudancas positivas na perce¢do de adequagéo pessoa-organizacdo durante o
3 Quantitativo . Artigo L L < . o N EUA
candidatos primeiro estagio do R&S também foram associadas positivamente a escolha de emprego. Esses resultados ressaltam a
importancia de um framework de tomada de decisédo ao analisar os resultados do processo de R&S e as percec¢des de
adequacédo pessoa-organizacdo dos candidatos.
Os principais resultados do estudo incluem o desenvolvimento de uma primeira abordagem de politicas e préticas de
o5 GRH socialmente responsaveis, focando especialmente no processo de R&S, com base no consenso de um painel de
4 Quantitativo especialistas Artigo 25 especialistas. O objetivo foi definir o peso relativo de cada préatica na formulacédo da politica integrada, resultando na Espanha
identificagdo dos pesos relativos das diferentes préaticas. Houve um alto grau de consenso sobre a importancia das
praticas em relacéo as politicas, 0 que permitiu prever e testar os efeitos relativos no desempenho organizacional.
As principais conclusées destacam o foco no campo da Psicologia Organizacional, especialmente no processo de R&S.
o NEo & . Além digso, examina-se o papel da cqnfiabilidade durante esse processo e como as percggﬁes de ponfiabilidade entre
5 Qualitativo aplicavel Artigo os candidatos a emprego e as organizacdes empregadoras influenciam o R&S. Ao avaliar a precisdo dos dados de EUA e Franga
recordacdo na previsdo de padrdes reais de comunicacdo dentro de redes sociais, procura-se contribuir para uma
compreensao mais profunda da dindmica do processo de R&S e as suas implicagdes psicoldgicas e organizacionais.
Os principais resultados indicaram que as proporcdes de salarios entre trabalhadores internacionais e locais excederam
o que foi percebido como os limites de salarios aceitaveis entre os respondentes remunerados localmente. Trabalhadores
Amostra de remunerados localmente relataram sentimentos de injustica e desmotivacdo em relagdo aos seus colegas internacionais. Inglaterra,
6 Quantitativo 1290 Artigo Além disso, o estudo constatou que a correlagcdo entre comparacdes de remuneracdo e autovalorizacdo foi Irlanda e Nova
individuos marginalmente maior para os trabalhadores remunerados internacionalmente do que para os remunerados localmente. Zelandia

Além disso, os resultados também sugerem que essas disparidades salariais podem minar a percecao dos trabalhadores
sobre o TD, impactando negativamente sua motivacéo e bem-estar no ambiente de trabalho.
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Qualitativo

Nao é
aplicavel

Discussion
Paper

As principais conclusdes destacam aspetos fundamentais relacionados a promogao e protecéo dos direitos das pessoas
com deficiéncia. Enfatiza-se a importancia de uma maior adesdo aos instrumentos internacionais, desencorajando o
recurso a reserva, ou seja, declaracdes feitas por um Estado ao ratificar ou aderir a um tratado internacional, como a
Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia. Além disso, ressalta-se a relevancia dos programas de
reabilitacdo comunitaria e a implementagéo efetiva das disposi¢bes da Convencdo para promover a integragdo das
pessoas com deficiéncia na vida econémica e social das suas comunidades.

Suiga, Inglaterra
e EUA

Quantitativo

Amostra de
493
estudantes
universitarios

Artigo

Os principais resultados indicam que as percecdes de equilibrio entre trabalho e vida pessoal e a usabilidade do site séo
preditores importantes da atra¢@o organizacional entre os Millennials durante o processo de R&S. A adequagéo pessoa-
organizacdo mediou as relagfes entre o equilibrio percebido entre trabalho e vida pessoal, a usabilidade do site e a
atracdo organizacional. Estes achados destacam a significativa influéncia do contetdo e estilo do site na atragdo dos
Millennials pelas organizacdes durante o processo de R&S.

EUA

Quantitativo

Amostra de 14
organizacdes

Artigo

Os principais resultados do estudo revelaram que houve uma mudanca significativa em direcdo a empregos que exigem
menos contato fisico apds o inicio da pandemia da COVID-19. No entanto, ndo foram observadas diferengas significativas
na qualidade dos candidatos ou entre tipos de emprego. Os resultados também indicaram que teorias como a do sistema
de eventos e frameworks de transicdo podem oferecer novas perspetivas para entender essas mudangas na procura por
emprego.

EUA

10

Quantitativo

Amostra de
653
funcionarios

Artigo

Os principais resultados do estudo revelaram a interagdo entre a idade dos funcionarios e seis praticas de GRH em
relagdo a quatro padrdes de bem-estar e desempenho. Descobriu-se que certas praticas, como R&S e avaliagdo de
desempenho, sdo mais importantes para os candidatos mais jovens, enquanto pagamento contingente e salario
competitivo sdo mais relevantes para os candidatos mais velhos. Esses achados destacam a importancia de considerar
a idade e as praticas de GRH como antecedentes cruciais do bem-estar e do desempenho dos funcionarios. Além disso,
0 estudo ressalta a necessidade de analisar separadamente as praticas de GRH para compreender melhor os seus
impactos nas diferentes geracgdes.

Espanha,
Irlanda e México

11

Quantitativo

61 publicacdes

Artigo

As principais conclusfes do estudo destacam a identificagdo de esteredtipos de género que dificultam o acesso das
mulheres a cargos gerenciais. Também foram observadas diferencas entre mulheres e homens em termos de
caracteristicas pessoais e competéncias percebidas, juntamente com a influéncia dos esteredtipos de género na
discriminagdo no local de trabalho. Além disso, o estudo fornece insights sobre os métodos que apresentaram melhores
pontuacdes em termos de favorabilidade, validade aparente e oportunidade de desempenho no contexto dos estereotipos
de género.

Espanha

12

Qualitativo

Nao é
aplicavel

Livro

As principais conclusdes do estudo destacam o ciclo de carreira das mulheres no setor dos transportes, abordando
aspetos como atracdo, selecdo, retencdo, interrupcdo, reintegracdo e realizagdo. S8o evidenciados os desafios
enfrentados pelas mulheres, como a baixa atracéo de jovens e a dificuldade de retengdo no setor. Discute-se também
0s obstaculos a progressédo na carreira, incluindo questdes como nepotismo e sexismo na selecdo. Enfatiza-se a
importancia da igualdade de género e dos direitos das mulheres no local de trabalho. Além disso, sdo oferecidos
exemplos de medidas para promover o emprego feminino, como acordos setoriais e protecdo da maternidade.

Inglaterra

13

Misto

N&o é
aplicavel

Artigo

As principais conclusdes destacam o impacto do suporte estatal no trabalho doméstico remunerado e nos cuidados em
vérias &reas, incluindo a criacdo de empregos, a reducéo da informalidade e a profissionalizagdo do setor. O estudo
analisou esses aspetos em paises como Bélgica, Franca, Suica e Brasil. Além disso, abordou os desafios enfrentados
pelos trabalhadores domésticos e as melhorias nas suas condigGes de trabalho. Concluiu-se que o suporte estatal
contribuiu para reduzir a informalidade e promover a profissionalizacéo do trabalho doméstico.

Canada
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As principais conclusdes destacam recomendacdes para os gestores de contratagdo, como decisdes mais eficazes,
legalmente defensaveis e éticas. Estas incluem tratar todos os candidatos igualmente, evitar critérios néo relacionados

14 Qualitativo alecl:%\?el Artigo ao trabalho e garantir transparéncia e justi¢ca nas praticas de R&S. O artigo enfatiza a importancia da justica interpessoal, EUA
P explicagbes procedimentais e justificativas para garantir imparcialidade e ética no processo de R&S. Além disso, ressalta
a necessidade de consideracdes éticas além do cumprimento legal nas préaticas de R&S.
As principais conclusbes destacam as contribuigbes positivas da Psicologia do Trabalho e Organizacional para a
oz investigacdo em GRH. Os autores argumentam que essa disciplina avangou o conhecimento em GRH ao aprimorar a .
o N&o e . = P A - . AP Australia e
15 Qualitativa aplicavel Artigo compreensao das préaticas, como o0 R&S, e os seus resultados, além de desenvolver e aplicar teorias psicologicas na Inglaterra

area. Eles também defendem abordagens de pesquisa multidisciplinares, multiniveis, multistakeholder e multi-métodos
para promover o desenvolvimento continuo da pesquisa em GRH.

58



A Tabela 6 oferece uma visdo detalhada e abrangente da caracterizagdo da
amostra dos 15 estudos mais citados relacionados a tematica da GRH, abordando
diferentes aspetos que permeiam este campo multidisciplinar.

No que diz respeito a descricdo geral da amostra, as informag¢des estado
discriminadas na tabela, quando disponiveis. E importante salientar que, em algumas
pecas bibliogréaficas, na descricdo geral da amostra, consta "néo € aplicavel", indicando
a inexisténcia de amostragem, justificada na sec¢ao posterior.

Ao observar os diversos designs de estudo apresentados, que variam entre
gualitativo, quantitativo e misto, percebemos a amplitude das abordagens
metodoldgicas empregadas para investigar questdes relacionadas ao R&S e TD. Assim,
observou-se que, das quinze pecas bibliograficas analisadas, a maioria, ou seja, nove
destas, adotaram uma abordagem quantitativa, e, por outro lado, cinco destas optaram
por uma abordagem qualitativa. A presenca de uma peca bibliografica com um design
misto indica a utilizacdo combinada de abordagens quantitativas e qualitativas no seu
estudo.

Ao analisar os paises alvos das pecas bibliograficas, os EUA destacam-se como
0 pais mais frequente, sendo mencionado em seis pecas bibliograficas, seguido pelo
Reino Unido, presente em quatro pecas bibliograficas. A Australia e a Espanha vém em
seguida, cada uma alvo de trés pecas bibliograficas. Em relagdo a distribuicdo por
continentes, a Europa é a mais representada, com 12 pecas bibliogréficas,
principalmente devido a presenca de paises como Espanha, Franca, Irlanda, Reino
Unido e Suica. A América do Norte também ¢é proeminente, com oito pecas
bibliograficas, principalmente devido a presenca dos EUA, além de Canad& e México.
Por outro lado, a Oceénia € menos representada, com apenas trés pecas bibliograficas,
todas relacionados & Australia e Nova Zelandia. A Asia tem a menor representacao,
aparecendo apenas uma vez, com uma peca bibliografica realizada em Singapura.

Por fim, a Tabela 6 demonstra uma grande variedade de resultados ou

conclusbes, que serdo posteriormente discutidos na secc¢éo da Discussao.
Aspetos de R&S e Aspetos Globais/Dimensbes do TD
Seguidamente, podemos encontrar a Tabela 7, onde estdo representadas

informagdes como os aspetos de R&S destacados e os aspetos globais ou dimensfes

do TD em destaque, das 15 pecgas bibliograficas mais citadas, abordadas anteriormente.
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Tabela 7.
Caracteristicas das 15 Pecas Bibliograficas mais Citadas - Aspetos de R&S e Aspetos Globais do TD/Dimensdes do TD

NGmero da Aspetos de R&S Aspetos Globais do TD/ Dimensdes do TD
Publica(;éo RS l RSl*Z R82*3 RSS*4 RS4*5 Rs5*6 R86*7 RS7*8 D 9 TD1*10 Tp2* TD3*12 TD4*13 TD5*14 TD6*15 TD7*16
Global Global

1 X X X

2 X X X X

3 X X X X X

4 X X X

5 X X X

6 X X

7 X X X

8 X X X

9 X X

10 X X

11 X X X X X X X

12 X X X X X

13 X X X X X

14 X X X

15 X X X X

Legenda: RS Global*! = todos os 7 aspetos do processo de R&S; RS1*2 = andlise de necessidade de pessoal; RS2*3 = desenvolvimento
de descricdes de cargos; RS3** = publicacdes de vagas/atracdo de talentos; RS4*° = triagem de curriculos e dos candidatos; RS5*¢ =
entrevistas; RS6*’ = selecédo; RS7*® = contratacdo (Chiavenato, 1999; Limongi-Franca & Arellano, 2004) — estes foram os processos de
R&S que os trés autores tinham em comum; TD Global*® = representa o conceito do TD no sentido mais amplo e geral; TD1*'° = Principios
e Valores Fundamentais para o Trabalho; TD2*!! = Tempo e Carga de Trabalho Adequados; TD3*'? = Trabalho Realizante e Produtivo;
TD4*'® = Compensagcao Significativa para o Exercicio da Cidadania; TD5*'* = Prote¢do Social; TD6*'° = Oportunidades; e, TD7*!¢ = Salde
e Seguranca (Ferraro et al. 2018Db).
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Ao analisar a Tabela 7, destaca-se que os processos de R&S mais referidos sédo
0 RS6 e RS7, referentes a selecao e contratacao, respetivamente. O RS7 € mencionado
em sete pecas bhibliograficas, enquanto o RS6 é mencionado em seis delas. Nota-se
que, no que respeita a algumas etapas do processo de selecdo (RS6), como dindmicas
de grupo, ndo existiu qualquer men¢ao. Contudo, no que toca a testes psicolégicos,
houve trés mencodes e, relativamente a provas de conhecimento, houve uma mencgao.
Num nivel intermediario de destaque, encontram-se a descri¢cao de cargos e funcdes da
organizacao (RS2); a referéncia a todos os processos associados ao R&S (RS Global);
e, a divulgacado das vagas ou o modo como é feita a atragdo de talentos (RS3), com
trés, quatro e cinco mencgdes, respetivamente. Num patamar de destaque mais modesto,
estdo a analise da necessidade de pessoal (RS1), a triagem dos curriculos e dos
candidatos (RS4) e as entrevistas (RS5), com duas menc¢des cada.

Ainda na analise da Tabela 7, nota-se que algumas dimensbes do TD se
destacam mais do que outras. Por exemplo, os Principios e Valores Fundamentais para
o Trabalho (TD1l) e as Oportunidades (TD6) sdo mencionadas em cinco e sete
publicacdes, respetivamente. Num nivel intermediario de destaque, estdo as dimensdes
da Compensacdo Significativa para o Exercicio da Cidadania (TD4) e Saude e
Seguranca (TD7), com trés mencbes cada. Seguidamente, a dimenséo da Protecéo
Social (TD5) apresenta-se com duas mengfes. Com um destaque mais modesto,
encontram-se pecas bibliograficas que apenas dispde de uma menc¢éo, como: a) TD
Global (que representa o conceito do TD no sentido mais amplo e geral); b) O Tempo e
Carga de Trabalho Adequados (TD2); e, ¢) Trabalho Realizante e Produtivo (TD3).

E importante salientar que, entre as 15 pecas bibliogréaficas mais citadas, foram
encontrados todos os processos do R&S e todas as dimensdes do TD (Chiavenato,
1999; Ferraro et al. 2018b; Limongi-Franca & Arellano, 2004).

Dissertactes de Mestrado e Teses de Doutoramento (N1, = 8)

De seguida, podemos encontrar a Tabela 8, onde estéo representadas algumas
informagdes sobre as Dissertacdes de Mestrado e Teses de Doutoramento (N12 = 8) do

namero total de pecas bibliograficas (Nis = 87).
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Tabela 8.
Dissertacfes de Mestrado e Teses de Doutoramento (Ny, = 8)

Numero da . " Tipo de Area do Universi- .
Publicacéo Titulo Autores Area de Estudo Pubﬁ)icagéo Conhecimento Ano dade Pais
“Exploring Women’s A éarea de estudo concentra-se na transicdo das mulheres para o
Transition into and Prihatini emprego formal remunerado e sua participacdo nesse contexto. Filosofia, .
L rihatinin A o = Curtin
1 Participation in Formal tvastuti Investiga-se o empoderamento econdmico das mulheres, a sua Tese de Gestéo e 2022  Universit Australia
Paid Employment: Case 9 yE ' participagdo na forca de trabalho, os quadros legais e regulatérios, o  Doutoramento Psicologia y
Studies in Regional ) acesso ao TD, as influéncias socioculturais, bem como as oportunidades Organizacional
Indonesia” na educacéo e formacéo profissional.
“The Impact of the
Fourth Industrial
Revolution on
Potentially A éarea de estudo analisa o impacto da digitalizacdo, em particular da Economia, Stockhol
2 Disadvantaged Groups: Koller E Industria 4.0, nas condig¢Oes de trabalho do setor manufatureiro, visando  Dissertacéo de Gestéo e 2022 m Suécia
An Analysis of How '~ promover o TD e a igualdade, com foco nas relagfes de género e nos Mestrado Psicologia University
Industry 4.0 Can funcionarios mais idosos. Organizacional
Promote Decent Work
and Equality for Women
and Older Employees”
“Demand-Side Factors A éarea de estudo investiga os fatores que influenciam o emprego dos
and the Employment of jovens, com foco nas estratégias de R&S de empresas selecionadas em
Young People: A Case Johannesburg. Aborda a problematica do desemprego juvenil, Filosofia, i
3 Study of the Gabobeg especialmente entre os jovens que ndo prosseguiram para 0 ensino Tese de Gestéo e 2022 Rhodes Africa do
Recruitment and we, M. K. superior, procurando entender como as estratégias de R&S dos  Doutoramento Psicologia University Sul
Selection Strategies of empregadores afetam a empregabilidade desses jovens. Além disso, Organizacional
Selected Firms in visa compreender as perce¢Bes e atitudes dos empregadores em
Johannesburg” relaco a esses jovens.
“Implementation of A area de estudo aborda a implementagéo de praticas diversificadas de Haaga-
diverse recruitment R&S na industria de tecnologia da informacdo em organizagfes . x Gestéo e Helia
4 practises in the Laukkane finlandesas. Explora-se comog a diversidadg e a incgl,uséo gséo Dissertacdo de Psicologia 2021  University Finlandia
information technology n R. incorporadas nas praticas de R&S nas organizacdes, a sua Mestrado Organizacional of Applied
industry” implementacao e possiveis melhorias. Sciences
“Ethical Human A &rea de estudo centra-se na andlise do bem-estar dos trabalhadores Filosofia, Universit
5 Resource Management  Faysal, N. e das condi¢des de trabalho no setor de Confe¢des no Bangladesh, em Tese de Gestéo e 2021 of y Inal
) s s . . ; : glaterra
and Employee Welfare: M. relacdo as préticas éticas de GRH, especialmente nos processos de  Doutoramento Psicologia Bradford

Empirical Perspectives

R&S.

Organizacional
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from the Bangladesh
RMG Sector”

“Mapping Decent Work . A é&rea de estudo concentra-se na identificagdo e caracterizacdo de . = Universi-
L o Francisco s . - Dissertagdo de
Deficit: A Qualitative M. RV praticas em Portugal que levam a um défice de TD, com base na anélise Mestrado POTRH 2019 dade de Portugal
Study” ' T qualitativa de 118 entrevistas semiestruturadas. Coimbra
A éarea de estudo centra-se na presenca de indicadores de TD em
“Decent Work Clues in antncios de emprego para posicoes de trabalho de ,conhec_lmento. A _ . Universi-
Marques, pesquisa concentra-se em analisar como o TD é considerado e Dissertacéo de
Knowledge Work Job . L - POTRH 2017 dade de Portugal
? » Al anunciado em anuncios de emprego destinados a trabalhadores de Mestrado -
Advertisements . : . Evora
conhecimento em Portugal, e como isso se relaciona com o processo de
R&S.
“Ship manning and A area de estudo centra-se nos desafios relacionados ao processo de
safety -problems in the R&S e retencdo de marinheiros, com foco no impacto desses desafios
. . ~ . . ; ~ : . ~ . World
recruitment, selection Jatau, S. na operacdo e seguranga dos navios. Além disso, sdo examinadas Dissertacdo de Engenharia e 2002 Maritime Suécia
and retention of u. legislagdes internacionais e realizada uma analise critica das leis e Mestrado Gestéo University

seafarers: a global
view”

regulamentacdes trabalhistas maritimas, explorando o seu impacto na
vida dos marinheiros provenientes de paises em desenvolvimento.
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A Tabela 8 apresenta as informacdes de oito publicacdes, cinco Dissertacdes de
Mestrado e trés Teses de Doutoramento, abrangendo uma variedade de temas
relacionados aos processos de R&S e ao TD. Cada dissertacéo/tese é caracterizada
pelo seu titulo, autores, area de estudo, tipo de publicacéo, area do conhecimento, ano
de publicacéo, universidade e pais de origem.

A distribuicdo das areas do conhecimento nas dissertacdes e teses acima, revela
uma multiplicidade disciplinar, incidindo em &reas como Economia, Engenharia,
Filosofia, Gestdo, Psicologia Organizacional e POTRH. Destacam-se, com uma énfase
significativa, areas do conhecimento como Gestdo e Psicologia Organizacional,
refletindo uma abordagem multifacetada sobre R&S e TD. No entanto, também existe a
recorréncia de temas como Filosofia, Gestdo e Psicologia Organizacional em trés
publicacdes.

A distribuicdo dos anos das publicacdes revela uma tendéncia crescente de
interesse académico por questbes contemporaneas relacionadas ao trabalho,
nomeadamente processos de R&S e a promocdo do TD. Observa-se um aumento
significativo no numero de publicagfes a partir de 2017, com um pico notavel em 2022,
onde trés das oito dissertacfes/teses foram defendidas. A lacuna de tempo entre 2017
e 2022, representada por uma Unica publicacdo em 2019, destaca uma retomada do
interesse que pode ter sido influenciada por novas exigéncias e transformacfes no
mercado de trabalho.

Ao analisar os dados relativos as instituicbes académicas associadas as
dissertacBes/teses, observa-se que Portugal e Suécia surgem como lideres, com duas
universidades listadas cada uma. Outros paises, como Africa do Sul, Australia, Finlandia
e Inglaterra, tém cada um uma universidade listada. A Europa surge como o continente
mais proeminente nos dados obtidos, com paises como Finlandia, Inglaterra, Portugal
e Suécia representados. Além disso, a Oceénia e a Africa do Sul também surgem
representadas, embora com menos incidéncia, pela Curtin University e pela Rhodes

University, respetivamente.

Tendéncias Identificadas na Interac&o entre Processos de R&S e TD

Em seguida, apresentamos a Figura 1 que representa um “Mapa sobre as
Tendéncias Identificadas na Interacdo entre Processos de R&S e TD” que foram

analisadas no Nis = 87.
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Figura 1.
Mapa sobre as Tendéncias Identificadas na Interagéo entre os Processos de R&S e TD

'
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R&S |
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Recruitment Trabalho

| T J

rd

6) Tomada de Decisdo em
GRH

4) Trustworthiness da
GRH

5) Direitos Humanos no
Trabalho

Na Figura 1, € possivel identificar oito tendéncias distintas que se destacaram
como focos significativos de interesse relacionados a intera¢é@o central do nosso estudo,
R&S e TD. Identificando estas tendéncias no sentido horario, temos: 1) Tecnologia em
R&S; 2) COVID-19; 3) Mobilidade Humana e Trabalho; 4) Trustworthiness da GRH; 5)
Direitos Humanos no Trabalho; 6) Tomada de Decisdo em GRH; 7) Responsible
Recruitment; e, 8) Sustentabilidade.

Essas tendéncias demonstram a complexidade e a dindmica do cenario atual da
interacdo entre R&S e TD, destacando areas de importancia para as préaticas de GRH
nas organizagdes na atualidade. A seguir, passaremos a interpretacéo destes dados na

seccédo da "Discusséao”.
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5. DISCUSSAO

Primeira Questao Norteadora

Este estudo revisou sistematicamente a literatura sobre a interacdo entre os
processos de R&S e o TD. Em conformidade com as questbes orientadoras
apresentadas na seccdo da Revisdo da Literatura, nesta seccéo serdo interpretados os
resultados apresentados na sec¢ao anterior, tendo em conta estas questdes referidas.

Assim, respondendo a questao sobre “Quanta literatura e que tipos de literatura
existem sobre 0 R&S e TD?”, podemos aferir que, ao analisar o Grafico 1, que apresenta
a evolucao das pecas bibliogréaficas por ano, é possivel observar algumas tendéncias e
padrbes. As pecas bibliogréficas perfazem um total de 87 referéncias, que variam entre
0s anos 2002 e 2024. Tal como referido, primeiramente, nos anos iniciais, como em
2002, 2003 e 2004, o numero de pecas bibliograficas € bastante baixo, com apenas 2
pecas em 2002 e nenhum registo nos anos seguintes - isto pode indicar um periodo de
estabelecimento e desenvolvimento das fontes de informagdo, com um possivel
aumento da producdo bibliografica nos anos subsequentes; ou ainda, representar
apenas o0 embargo ou a demora no processamento da informagéo publicada, que todas
as bases de dados geralmente apresentam (Jatau, 2002; Shephard & Bonneau, 2002).
A partir de 2005, observamos um aumento gradual no nimero de pecas bibliogréaficas,
embora ainda relativamente modesto, com 3 pecas em 2005 e 1 em 2006 e 2007 - isto
sugere um crescimento inicial na produgcdo de contetdo bibliogréfico, possivelmente
refletindo um maior investimento na investigacao e publicagcbes (Alder & Gilbert, 2006;
Heron, 2005; Pinnington et al., 2006). Por outro lado, tal como descrito anteriormente, a
partir de 2012, observamos um aumento mais consistente e significativo da producao
de pecas bibliograficas — este aumento pode estar relacionado a um maior interesse na
investigacdo da temética do R&S e TD, avancos na tecnologia que facilitam a publicagcdo
e disseminagdo de contetdo, ou até mesmo uma maior conscientizacdo e interesse
sobre a importancia desses temas para a comunidade cientifica (Ehrhart et al., 2012;
Imdorf & Leemann, 2012; Zhang & Zhang, 2015). Além disso, verificou-se que, entre
2012 e 2024, o numero de pecas bibliogréficas continuou a crescer, com alguns anos
registando aumentos mais expressivos, como em 2020 e 2022, com 12 e 13 pecgas
bibliograficas, respetivamente. Estes aumentos sugerem um cenario de maior atividade

cientifica na area do R&S e TD, possivelmente acompanhado por um investimento
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continuo na investigacdo desta temética. Além disso, estes resultados também sugerem
uma maior conscientizagédo sobre a importancia do R&S e TD nas esferas académica e
profissional (Abbasi et al., 2020; ArzenSek et al., 2022). O crescente interesse na
investigacdo destas areas reflete uma resposta as mudancas e desafios continuos no
mercado de trabalho e nas praticas de GRH (Tordera et al., 2022; Troth et al., 2022).
Além disso, o aumento da producéo bibliografica sugere um amadurecimento do campo
de estudo e uma procura por solu¢des inovadoras e sustentaveis para questdes
relacionadas ao R&S e promoc¢éo do TD (Kuo et al., 2022; Liu et al., 2022; Saget et al.,
2022).

Adicionalmente, podemos identificar que as afiliagbes da literatura encontrada,
no que respeita ao Grafico 2, revelam trés picos significativos, representados pelos
paises com as maiores contagens e percentagens de afiliacdes de autores. A Inglaterra
sobressai com 37 afiliacbes (14,74%), os Estados Unidos com 33 afiliacdes (13,15%),
e, por fim, a Australia aparece com 24 afiliacdes (9,56%), Destaca-se igualmente que a
concentragdo das afiliagbes dos autores nestes paises, 0os quais totalizam 37,45% das
publicacbes (94 de 251 afiliacdes de autores listadas), ocorre em nagdes cuja lingua
oficial é o inglés, representando, potencialmente, o ainda muito presente viés anglo-
saxao que prepondera em tantas areas de conhecimento (Asri & Liani, 2022; Christie &
Swingewood, 2022) Sabe-se que as publica¢fes cientificas sdo produzidas em grande
numero na lingua inglesa, devido a sua aceitagcdo como a lingua franca da ciéncia e
tecnologia (Sa’adah et al, 2022). Isto pode criar um viés, onde investigacdes de paises
nao angléfonos podem ter menos visibilidade ou impacto, mesmo que sejam de alta
qualidade. Este viés anglo-saxonico pode influenciar a dire¢cdo das publicacfes, as
oportunidades de colaboracdo internacional e a disseminacdo de conhecimentos. Ao
reconhecer este viés, € possivel incentivar politicas e praticas que promovam uma maior
inclusdo e diversidade na comunicacao cientifica, como a publicacdo em multiplos
idiomas e a valorizacéo de investigacdes de diferentes regibes do mundo (Asri & Liani,
2022; Christie & Swingewood, 2022; Sa’adah et al., 2022).

Quanto a distribuicao das afiliagdes de autores por continente, sdo evidenciados
padrbes distintos. Os resultados sugerem um cenario de desigualdade na distribuicao
de afiliacbes de autores por continente, destacando a predominancia de regides com
melhores recursos e infraestruturas (Freihat et al., 2023; Shioji et al., 2021). A Europa
lidera com uma significativa quantidade de afiliacdes, refletindo um maior investimento,
ndo sO nesta area, mas em investigacao e desenvolvimento (Christie & Swingewood,

2022). A Asia, em ascensdo, demonstra uma crescente capacidade de inovacdo e
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producdo cientifica, evidenciando que, aos poucos, comegam cada vez mais a investir
em investigacdo e desenvolvimento, ampliando a sua presenca na comunidade
cientifica internacional (Shioji et al.,, 2021). A América do Norte, com uma forte
representacado dos EUA, destaca-se pela influéncia das suas principais instituicées de
investigacdo. A Oceénia, apesar da sua menor populagdo, mantém uma presenca
notavel, especialmente através da Australia. A menor representacéo de Africa e América
do Sul indica desafios estruturais, como menor financiamento e infraestrutura de
investigacdo limitada (Freihat et al., 2023; Gabobegwe et al., 2022; Shioji et al., 2021).
Esta distribuicdo desigual aponta para a necessidade de politicas que incentivem a
investigacdo em regides menos representadas, promovendo maior equidade e
diversidade na producao cientifica global (Arseneault & Roulin, 2024; Jimenez, 2023).
Além disso, sublinha-se a necessidade de politicas que fomentem a colaboracédo
internacional e o financiamento direcionado, dado que podem ajudar a mitigar estas
desigualdades, permitindo uma distribuicdo mais equitativa de afiliacdes de autores e,
consequentemente, de conhecimento e inovagéo (Arseneault & Roulin, 2024; Christie &
Swingewood, 2022; Freihat et al., 2023).

Afunilando para uma interpretacdo mais detalhada das 15 pecas bibliograficas
mais citadas, ao analisar as quantidades e tipos de pecas bibliograficas fornecidas,
observa-se que predominam os artigos cientificos, com um total de 13 publicagbes. Em
comparacgdo, hd apenas um discussion paper e um livro mencionado. Portanto, é
evidente que os artigos cientificos sdo a forma mais prevalente de publicacdo entre as
opcbes fornecidas (e os documentos que foram selecionados), sugerindo que a
investigacdo e o conhecimento na area de GRH sao mais frequentemente disseminados
através desse meio (Jain et al., 2024). Analisando as revistas e editoras mencionadas,
juntamente com as suas classificagbes em quartis (Q’'s), e, segundo o ranking
disponibilizado em Scimago Journal & Country Rank (2024), podemos observar uma
predominancia de publicacdes em revistas de alta qualidade, com a maioria delas
classificadas como Q1, o que indica um desempenho melhor do que pelo menos 75%
das revistas da mesma categoria. As revistas European Journal of Work and
Organizational Psychology, Human Resource Management Journal, International
Journal of Human Resource Management, International Journal of Psychology, Journal
of Applied Psychology, Journal of Management, Journal of Organizational Behavior e
Journal of Vocational Behavior, todas estéo classificadas como Q1, demonstrando uma
forte presencga e influéncia na divulgacdo do conhecimento sobre GRH e TD. Existe

também uma revista classificada como Q2, o que indica um desempenho melhor do que
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pelo menos 50% a 75% das revistas da mesma categoria. Neste caso, a International
Journal of Environmental Research and Public Health ocupa essa posi¢édo, ainda
demonstrando uma boa qualidade e impacto na sua area de atuacdo. Além disso, uma
revista é classificada como Q4, o que sugere um desempenho melhor do que pelo
menos 1% a 25% das revistas da mesma categoria. Neste caso, a Canadian Journal of
Women and the Law tem essa classificagéo, indicando que embora possa ndo estar no
nivel das revistas Q1 e Q2, ainda tem um desempenho respeitavel dentro da sua area
de foco.

Adicionalmente, as 15 pecas bibliograficas analisadas na Tabela 5, no que
concerne ao design do estudo, nota-se que as publicagbes de Chams & Garcia-Blandon
(2019) e Klotz et al. (2013) consistem em revisdes narrativas. Estas revisdes visam
oferecer uma sintese detalhada e interpretativa da literatura existente sobre um
determinado tépico. Enquanto os estudos quantitativos tipicamente empregam amostras
compostas por participantes humanos, as revisdes narrativas utilizam como “amostra”
as fontes bibliograficas e referéncias consultadas. Importa salientar, no entanto, que
embora as revisées narrativas empreguem uma forma de “amostra”, estas ndo seguem
0 mesmo delineamento metodolbégico dos estudos quantitativos, pois ndo envolvem a
recolha de dados primarios, nem a aplicacdo de métodos de analise estatistica (Chams
& Garcia-Blanddn, 2019; Klotz et al., 2013). Adicionalmente, na publicagdo de O'Reilly
(2018), que consiste num discussion paper, o foco esta na sintese da literatura existente,
na apresentacdo de argumentos tedricos e na discussado de implicacdes, ao invés da
recolha de dados empiricos, portanto, também ndo ha amostragem envolvida. E um
documento com obijetivo de elucidar multiplos aspetos sobre um tema, sejam eles mais
conceituais ou mais praticos. Por sua vez, a publicagdo de Turnbull (2013) trata-se de
um livro, e, portanto, também ndo possui amostragem envolvida. Além disso, nos casos
de Alder & Gilbert (2006), Tomei (2016) e Troth et al. (2020), também nao ha
amostragem, uma vez que as publicacdes se concentram numa analise critica,
desenvolvimento tedrico e proposi¢do de dire¢Bes de investigacdes futuras com base
no conhecimento existente.

Por fim, relativamente a quantidade de citagbes das 15 pecas bibliograficas da
Tabela 5, esta € um indicador significativo da sua influéncia e impacto na comunidade
cientifica (Scimago Journal & Country Rank, 2024). Esta alta contagem de citac6es
sugere gque o estudo de Chams & Garcia-Blandén (2019), foi amplamente reconhecido
e utilizado como referéncia por outros investigadores, destacando a crescente atencao

dada a sustentabilidade e ao papel da GRH na promoc¢do dos ODSs. A maioria das
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publicagcdes no conjunto de dados esta concentrada num intervalo de 86 a 211 citagfes,
indicando uma distribuico uniforme em torno desses valores. A medida que as citacdes
diminuem, ha uma reducdo no impacto, mas ainda ha reconhecimento para estudos
com contagens mais baixas. Isso sugere que, enquanto alguns estudos tém uma
influéncia significativa, outros ainda contribuem para o corpo de conhecimento, mesmo
gue em menor escala, como € o caso do estudo de Troth et al. (2020), que destaca a
necessidade de abordagens de pesquisa multidisciplinares, multiniveis,
multistakeholder e multi-métodos em GRH, propondo diversos temas de investigacdo

gue atendam a esses critérios.

Segunda Questédo Norteadora

No que toca a segunda questao norteadora sobre “Quais as principais ligoes ja
retiradas dos estudos anteriormente realizados?”, identificamos vérias contribuicdes
como aquelas presentes na Tabela 5, que descrevem algumas caracteristicas das 15
pecas bibliograficas mais citadas (e ndo o N1is = 87). Nesta, observa-se uma distribuicdo
variada ao longo do tempo, na qual as publica¢cdes predominam desde 2006 até 2020,
refletindo uma abordagem continua e atualizada da teméatica na comunidade académica
e profissional. A partir de 2018, ha um crescimento de publica¢des, especialmente nos
anos de 2019 e 2020, destacando-se como anos particularmente prolificos - isto sugere
um pico de atividade na area de GRH, possivelmente impulsionado por questfes
contemporaneas e emergentes, como a transformacdo digital e os desafios da
pandemia da COVID-19 (Bapuiji et al., 2020; McFarland et al., 2020). Esta analise reflete
uma trajetdria de crescimento e maturidade na area, influenciada por mudancas no
ambiente de trabalho e na sociedade em geral. Exemplificando, existem estudos
recentes, como o de Bapuiji et al. (2020), que refletem a urgéncia em compreender 0s
impactos da pandemia da COVID-19 nas praticas organizacionais e na desigualdade
econOmica. Ao mesmo tempo, ha estudos mais antigos, como o de Alder & Gilbert
(2006), que ainda séo citados e relevantes, demonstrando a perenidade de certos temas
na area de GRH, como as consideracdes éticas e legais envolvidas em praticas de R&S
justas.

Nas publicacdes da Tabela 5, numa primeira visdo mais abrangente, pode-se
identificar tematicas como o crescente interesse nas questdes de sustentabilidade e de
responsabilidade social corporativa dentro do contexto da GRH. Por exemplo, autores

como Barrena-Martinez et al. (2019) e Chams & Garcia-Blandén (2019), destacam a
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importancia de alinhar as praticas de GRH com os principios do desenvolvimento
sustentavel e da responsabilidade social corporativa — 0 que nos remete a GRHV
mencionada anteriormente (Deshwal, 2015; Mahmood & Nasir, 2023; Richman, 2015;
Ruepert et al., 2016) e a importancia e necessidade da criagdo dos empregos verdes e
sociais (Oliveira, 2019; Stanef-Puica et al., 2022; Wehrmeyer, 2017; World Economic
Forum & Accenture 2023).

Além disso, Bapuji et al. (2020) e McFarland et al. (2020) exploram os efeitos da
pandemia da COVID-19 nos processos de R&S, destacando a necessidade de adaptar
estas praticas face a desafios atuais. A diversidade, a inclusdo e o TD também séo
temas abordados em varias pecas bibliograficas. Por exemplo, Castafio & Garcia-
Izquierdo (2019), discutem as barreiras enfrentadas pelas mulheres no avango para
cargos superiores, enquanto Tomei (2016) examina estratégias que promovam o TD e
melhorem as condicbes de trabalho para os trabalhadores domésticos. Ao observar a
crescente atencdo para questdes como sustentabilidade, responsabilidade social
corporativa e TD, os profissionais de R&S podem obter uma compreensdo mais
profunda das preocupagdes contemporaneas que moldam o ambiente de trabalho.

Ao integrar os processos de R&S com as dimensdes do TD as organizacdes
podem promover um ambiente de trabalho que valoriza e respeita os direitos e dignidade
dos colaboradores, contribuindo assim para uma sociedade mais justa e equitativa
(Tomei, 2016).

Primeiramente, a andlise de necessidade de pessoal (RS1) desempenha um
papel fundamental na garantia de que as praticas de R&S estejam alinhadas com as
dimensbes do TD (Chams & Garcia-Blandon, 2019). Posto isto, Castafio & Garcia-
Izquierdo (2019) sugerem que uma analise cuidadosa, considerando a diversidade e
inclusdo, contribui para a promog¢édo do tempo e carga de trabalho adequados (TD2;
Ehrhart et al., 2012) e para a criacdo de oportunidades de emprego mais justas e
equitativas (TD6; Bapuiji et al., 2020; O’Reilly, 2018).

Em segundo lugar, o desenvolvimento de descricdes de cargos (RS2; Castafio
& Garcia-lzquierdo, 2019; Tomei, 2016) e a publicacdo de vagas/atratividade de talentos
(RS3; O'Reilly, 2018; Tordera et al., 2016) desempenham um papel crucial na promocao
de oportunidades dignas. Assim, Chams & Garcia-Blandon (2019) destacam que ao
desenvolver descricdes de cargos inclusivas e promover vagas de forma ética e
transparente, as organizagdes contribuem para as dimensdes do TD, como Principios e
Valores Fundamentais para o Trabalho (TD1; Alder & Gilbert, 2006; Turnbull, 2013) e
Oportunidades (TD6; Barrena-Martinez et al., 2019; O’Reilly, 2018).
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A triagem de curriculos e candidatos (RS4; Castafio & Garcia-lzquierdo, 2019;
Turnbull, 2013) juntamente com as entrevistas (RS5; Klotz et al.,, 2013; Troth et al.,
2020), influenciam diretamente as dimensfes do TD ao garantir uma selecéo justa e
equitativa. Castafio & Garcia-lzquierdo (2019) argumentam que praticas de R&S que
promovem a igualdade de oportunidades e combatem estereétipos no local de trabalho,
contribuem o Trabalho Realizante e Produtivo (TD3; Turnbull, 2013).

Seguidamente, e segundo Swider et al. (2015), os profissionais devem garantir
gue os candidatos selecionados (RS6; Bapuiji et al., 2020; Carr et al., 2010; Swider et
al., 2015) e contratados (RS7; Ehrhart et al., 2012; Troth et al., 2020; Turnbull, 2013)
sejam adequados para o trabalho descrito e se encaixem na cultura organizacional. Ao
fazé-lo, as organiza¢cGes promovem a Compensacao Significativa para o Exercicio da
Cidadania (TD4; Bapuji et al., 2020; Carr et al., 2010; Tordera et al., 2020), melhores
condicdes de Protecdo Social (TD5; Alder & Gilbert, 2006; Tomei, 2016), mais
Oportunidades (TD6; Bapuiji et al., 2020; O’Reilly, 2018), e um ambiente de Saude e
Seguran¢a mais favoravel (TD7; McFarland et al., 2020; Tordera et al., 2020; Troth et
al., 2020).

No que respeita a Tabela 8, que apresenta as informacdes de oito publica¢des,
cinco Dissertacdes de Mestrado e trés Teses de Doutoramento, optou-se por manter
estas pecas bibliogréficas por representarem um pouco da produgéo académica mais
recente, retratando aquilo que esta sendo estudado mais recentemente nas
universidades. A distribui¢cdo das areas do conhecimento nas dissertacdes/teses, revela
uma diversidade disciplinar, incidindo em areas como Economia, Engenharia, Filosofia,
Gestado, Psicologia Organizacional e POTRH. Destacam-se, com uma énfase
significativa, areas do conhecimento como Gestdo e Psicologia Organizacional,
refletindo uma abordagem multifacetada sobre R&S e TD, como € o caso de Laukkanen
(2021). Esta refere que as conclusfes da sua investigacdo apontam para uma crescente
consideracao da diversidade e inclusdo nas empresas de tecnologia da informacao.
Acrescenta que, o uso do inglés como linguagem organizacional facilita o R&S
diversificado, no entanto, diferencgas culturais e restricdes dos paises podem complicar
0 processo de selecao, principalmente nas pequenas organizagfes. A autora sugere
gue, cada vez mais, se comecem a abordar preconceitos e a valorizar as diferencas
culturais, bem como a utilizar praticas como linguagem inclusiva nos anuncios de
emprego.

A recorréncia de temas como Filosofia, Gest&o e Psicologia Organizacional em

trés publicacdes, indica uma abordagem que ndo apenas analisa as praticas de GRH e
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TD, mas também incorpora uma perspetiva ética e filosofica. Por exemplo,
Prihatiningtyastuti (2022) enfatiza o papel crucial da transicdo das mulheres do trabalho
agricola informal para o trabalho formal de cuidado, destacando o0 seu impacto no
empoderamento econdmico no nivel doméstico e comunitario. Ressalta-se, também, a
importancia de politicas de desenvolvimento regional que apoiem estas transi¢coes,
superando barreiras como atitudes patriarcais e restricbes legais. A autora destaca
recomendacgfes que incluam politicas sensiveis ao género e iniciativas locais para
fortalecer o R&S de mulheres, bem como promover o seu empoderamento econémico
a nivel regional e nacional. Adicionalmente, Faysal (2021), destacou no seu estudo o
impacto das praticas de GRH no bem-estar dos trabalhadores do Bangladesh, sob a
perspetiva deles mesmos. Este concluiu que séo necessérias melhorias nas praticas de
GRH, nomeadamente no processo de R&S, sendo estas essenciais para proporcionar
condicdes de trabalho mais dignas. Por sua vez, Gabobegwe (2022), aborda o problema
critico do desemprego juvenil global, nomeadamente na Africa do Sul, destacando a sua
urgéncia. Este examina como as estratégias de R&S dos empregadores influenciam o
acesso dos jovens ao mercado de trabalho, concluindo que o seu papel é de extrema
importancia na promocao do TD a este grupo.

Francisco (2019) e Marques (2017), focam-se especificamente em POTRH,
sublinhando a importancia dos aspetos psicologicos e de GRH no processo de R&S.
Por sua vez, Francisco (2019) concentra-se na identificacao e caracterizacao de praticas
em Portugal que levam a um défice de TD. Este concluiu que deve ser dada a devida
importancia a uma abordagem psicoemocional por parte das organizaces para lidar
com os défices de TD, ja que a formacao habitualmente oferecida nas organizacdes
pode ser insuficiente. J& Marques (2017) avaliou a expressao do TD em anuncios de
emprego para trabalhadores em Portugal, com base nos critérios da OIT, concluindo
gue, nenhum anuncio analisado atendia a todos os elementos substantivos do TD. Além
disso, a autora destacou a necessidade e importancia dos anuncios refletirem esses
principios ja desde o processo de R&S, para melhor alinhar os antincios com os padrdes
de TD. No que diz respeito a areas de conhecimento menos exploradas, como é o caso
da Engenharia, temos Jatau (2002), que propde uma interseccdo entre a gestédo de
projetos de Engenharia e a Administracdo Organizacional. Esta combinacao ressalta a
importancia de aplicar principios de Engenharia para otimizar os processos de R&S,
assegurando eficiéncia e equidade — por exemplo, em empresas de Engenharia, esta
equidade pode ser alcangada através da implementacdo de praticas que promovam

ativamente a diversidade e inclusdo, como a procura por candidatos de diferentes
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origens e com diferentes experiéncias. Outra area de conhecimento menos explorada é
a Economia, na qual Koller (2022) destaca a importancia da digitalizacdo no setor
manufatureiro alemao, observando variacdes significativas no progresso entre as
empresas. O autor destaca que houve impactos positivos da digitalizagéo nas condi¢des
de trabalho das mulheres e dos trabalhadores mais velhos em algumas empresas,
promovendo o TD e igualdade. No entanto, o impacto geral na promoc¢éo da igualdade
e do TD é limitado, devido a disparidades persistentes entre as organizagoes.

Por fim, a presenca de varias dissertacdes/teses nos anos de 2021 e 2022
sugere que os investigadores estdo cada vez mais comprometidos em entender os
impactos das mudancas rapidas e disruptivas que tém ocorrido, possivelmente em
resposta a eventos globais, como a pandemia da COVID-19 ou o desenvolvimento de
algoritmos de IA realmente aplicaveis pelos profissionais de GRH no seu contexto
laboral (Nguyen & Park, 2022; Stievano et al., 2021).

Terceira Questdo Norteadora

No que respeita a terceira questdo norteadora, “O que tem sobressaido das
praticas atuais relacionadas a interacdo entre o R&S e o TD?”, na Figura 1, é possivel
identificar oito tendéncias distintas que se destacaram como focos significativos de
interesse nas praticas atuais relacionadas a interagdo do R&S com o TD, tendo em
conta 0 Nis = 87.

Comecando pela tendéncia da Tecnologia em R&S, esta destaca-se pela sua
crescente utilizagdo nos processos de R&S, que, por sua vez, estad a mudar a forma
como as organizagdes encontram e avaliam talentos (Florea, 2013; Hooley et al., 2023;
Imdorf & Leemann, 2012; Laukkanen, 2021; Nguyen & Park, 2022).

A implementacdo de tecnologias avancadas, como a IA, pode trazer diversas
vantagens, como permitir uma maior eficiéncia na triagem de candidatos, personalizar
a experiéncia do candidato ou funcionario, e tomar decisbes baseadas em dados
precisos e atualizados (Koller, 2021; Mihaljevic¢ et al, 2023; Nguyen & Park, 2022). A
automacao de tarefas repetitivas libera os profissionais de GRH para se concentrarem
em atividades estratégicas, enquanto a analise de dados tende a fornecer insights
valiosos sobre o desempenho, a satisfacdo e o desenvolvimento dos colaboradores,
promovendo uma gestdo mais eficaz e proativa (Garay-Rondero et al., 2022; Nguyen &
Park, 2022). No entanto, € importante considerar que a IA também apresenta

desvantagens. A automacdo das tarefas repetitivas representa uma dualidade
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intrinseca, pois, embora libere tempo e recursos para atividades mais estratégicas, pode
também desencadear preocupacdes sobre a substituicdo de empregos tradicionais. Por
exemplo, a automacao impulsionada pela IA tem o potencial de levar ao desemprego
em setores especificos da forga de trabalho, como manufatura, logistica e atendimento
ao cliente, onde predominam trabalhos rotineiros e repetitivos (Abbasi et al., 2020;
Arseneault & Roulin, 2024; Nguyen & Park, 2022). Outra desvantagem, segundo
Arsenault & Roulin (2024), € que os algoritmos de 1A podem ser tdo tendenciosos quanto
0s humanos, especialmente se forem desenvolvidos com base em dados historicamente
tendenciosos, levando a decisfes de R&S injustas ou discriminatérias — algoritmos sao
criagbes humanas e portanto estdo sujeitos a serem criados com base na forma de
pensar dos seus desenvolvedores. Além disso, embora a IA possa automatizar muitos
aspetos do R&S, existe o risco de perder a capacidade de personalizar a experiéncia
para os candidatos. Por exemplo, ao depender exclusivamente de algoritmos para a
triagem de curriculos, a IA pode ndo considerar nuances especificas ou experiéncias
individuais dos candidatos, resultando numa experiéncia genérica e impessoal - isto
pode criar uma desconexdo entre os candidatos e as organizac¢des, pois os candidatos
podem sentir que ndo estdo a ser reconhecidos de forma Unica e relevante para a
posicdo (Kenny & Tsai, 2020; Poto¢nik et al., 2021; Nguyen & Park, 2022). Outra
desvantagem é que o uso excessivo da IA pode levar a perda de competéncias
humanas importantes, como a analise critica, resultando numa for¢a de trabalho menos
diversificada e flexivel. Esta interacdo (i.e. entre humanos e IA) pode criar uma
dependéncia, onde os profissionais confiam exclusivamente na tecnologia para
orientacdo, em vez de a usar como uma ferramenta complementar (Koller, 2021;
Mihaljevi¢ et al, 2023; Nguyen & Park, 2022). Adicionalmente, questfes éticas em torno
da privacidade dos dados dos candidatos e do uso justo da IA no local de trabalho
também tem surgido, especialmente na auséncia de regulamentacédo adequada (Asri &
Liani, 2022; Morris et al., 2023; Nguyen & Park, 2022). Deve-se notar que, nem todos
os candidatos tém acesso igual a tecnologia ou disposicdo de competéncias digitais, o
gue pode resultar na exclusdo digital de certos grupos da populagédo do processo de
R&S baseado em IA (excluidos digitais; Gabobegwe, 2022; Nguyen & Park, 2022).
Todos estes pontos indicam uma tendéncia contraria a promocéo do TD, aumentando
desigualdades e reduzindo a participacdo humana no mercado de trabalho (i.e. a
automacao crescente através da IA pode levar a substituicdo de empregos humanos),
gerando condi¢cBes precérias para muitos. Isto levanta questdes éticas sobre a justica

social, equidade no acesso ao emprego e dignidade no local de trabalho, especialmente
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se ndo forem implementadas medidas adequadas para proteger os trabalhadores
afetados pela automacéao (Arseneault & Roulin, 2024; Laukkanen, 2021; Nguyen & Park,
2022).

Além disso, ainda sobre a tendéncia da Tecnologia em R&S, segundo Kuo et al.
(2022), a adaptacao ao Trabalho Remoto e/ou Home Office destaca a necessidade de
estratégias flexiveis que possam dar suporte a uma forca de trabalho distribuida
geograficamente. Este novo paradigma de trabalho, especialmente acentuado durante
a pandemia, real¢a a importancia de implementar politicas e tecnologias que facilitem a
colaboracéo eficaz, a comunicacdo transparente e a gestdo adequada das tarefas,
garantindo assim a produtividade e o bem-estar dos colaboradores. Os autores
acrescentam que, um dos desafios reside em garantir que os processos de R&S para
estas modalidades de Trabalho Remoto e/ou Home Office sejam igualmente inclusivos
e promovam oportunidades de TD para todos os colaboradores, independentemente da
sua localizagdo geografica ou contexto pessoal (Kuo et al, 2022; Liu et al., 2022).

Seguindo esta logica, a proxima tendéncia é a pandemia da COVID-19, que
acabou por ter consequéncias inesperadas na promocdo da adocdo de praticas
tecnologicas sustentaveis (Aggarwal & Gasskov, 2013; Bapuiji et al., 2020; Christie &
Swingewood, 2022; Nguyen & Park, 2022). Isto trouxe a tona uma série de desafios e
oportunidades no ambito dos processos de R&S desempenhados nas organizagoes,
bem como na promog¢ao do TD durante uma crise de salde global sem precedentes
(Bapuiji et al., 2020; Christie & Swingewood, 2022; McFarland et al., 2020; Stievano et
al., 2021). Segundo autores como McFarland et al. (2020), este cenério destacou a
necessidade urgente de adaptacao rapida e flexibilidade por parte das organizagdes,
impulsionando a adocdo de praticas a distdncia, o desenvolvimento de novas
competéncias digitais e a revisao das estratégias de R&S para lidar com as exigéncias
do mercado em constante mudanca. Ao mesmo tempo, a pandemia exp6s
vulnerabilidades existentes no processo de R&S e TD, como a necessidade de abordar
guestdes de salude mental dos colaboradores, garantir a equidade no acesso a
oportunidades de aprendizagem e promover a inclusdo digital. Estes desafios e
oportunidades ressaltam a importancia de uma abordagem agil e centrada no ser
humano para enfrentar as complexidades do ambiente de trabalho em constante
evolucao (Christie & Swingewood, 2022; Stievano et al., 2021).

Prosseguindo na reflexdo sobre as repercussdes da pandemia da COVID-19, é
pertinente destacar também a emergéncia de mais uma tendéncia, a Mobilidade no
Trabalho (Carvalho, 2016; Faria & Lins, 2017; Gostin, 2008; Stone et al., 2020). No que
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diz respeito aos migrantes em geral, tanto emigrantes quanto imigrantes, Hashimoto et
al. (2020) destacam a importancia de assegurar ambientes de trabalho seguros e
saudaveis para estes grupos. Contudo, 0s autores ressaltam que 0S processos
complexos de R&S, assim como a obtencdo de TD para estes grupos apresentam
desafios adicionais - isso sublinha a necessidade de politicas inclusivas e medidas
eficazes para garantir igualdade de oportunidades no mercado de trabalho.
Adicionalmente, Magalhaes et al. (2024), referem que os relatérios analisados no seu
estudo abordam, cada vez mais, a saude e seguranca laboral dos trabalhadores
emigrados/imigrados — isto reflete que as organizacbes estdo a adotar medidas
relacionadas as atividades de avaliagdo de riscos, fornecendo equipamentos de
protecdo, treino e monitorizagao da saude dos trabalhadores (Carr et al., 2010; Gostin,
2008; IHRB, 2023). Adicionalmente, e de acordo com o0 que ja foi abordado
anteriormente, o programa FRI pode auxiliar emigrantes e imigrantes no processo de
R&S e na promocéo de TD através da promog¢ao de praticas justas de recrutamento em
nivel global, garantindo transparéncia, igualdade de oportunidades e respeito pelos
direitos dos trabalhadores migrantes (ILO, 2021a). Além disso, ao fornecer orientacées
e ferramentas para melhorar leis, politicas e fiscalizacdo relacionadas ao recrutamento,
a FRI contribui para criar um ambiente mais favoravel para a integracdo e protecao dos
trabalhadores migrantes, facilitando assim o acesso a oportunidades de TD (ILO, 2021a,;
Jones, 2022). Acrescenta-se que, de acordo com o Jornal de Negécios (2023), numa
realidade europeia que é marcada pelo envelhecimento da populacéo e pela diminuicao
da taxa de fertilidade, os movimentos migratérios assumem uma importancia cada vez
mais significativa. Em Portugal, os imigrantes desempenham um papel crucial,
contribuindo de forma substancial para a Seguranca Social. Esta contribuicéo financeira
€ um exemplo concreto do impacto positivo que os imigrantes tém na sociedade,
fortalecendo elementos essenciais da coeséo social - 0s imigrantes geraram um saldo
positivo de 1.604,2 milhdes de euros para a Seguranca Social, quase o dobro do
registado hd quatro anos. Apesar de representarem 7,5% da populacdo total, os
imigrantes tém uma taxa de atividade mais elevada do que o0s portugueses,
frequentemente ocupando empregos mal remunerados e arriscados, nos quais
trabalham mais horas semanais. Mesmo enfrentando uma taxa de desemprego mais
alta do que a média nacional, os imigrantes continuam a aumentar a sua contribuicdo
para a Seguranca Social, evidenciando o seu valor e importancia para a economia e o

bem-estar social do pais.
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Segundo Gostin (2008), os refugiados surgem como uma realidade preocupante
no mercado de trabalho contemporaneo. Reconhece-se a importancia de considerar
nao apenas as competéncias e experiéncias profissionais desses individuos, mas
também os contextos Unicos em gque operam e os desafios adicionais que enfrentam,
como barreiras linguisticas e adaptagdo cultural. Portanto, é essencial desenvolver
estratégias de R&S sensiveis as circunstancias individuais dos refugiados, promovendo
a inclusédo e equidade no local de trabalho e incentivando o desenvolvimento do TD
(Bozionelos, 2005; Steege et al., 2020). E fundamental que as sociedades e as
organiza¢Bes reconhegcam as competéncias e contribuicdes Unicas que os refugiados
podem trazer para o mercado de trabalho, sem considera-los como fonte de competigdo.
Investir em programas de integragéo e apoio ao emprego para refugiados é nao apenas
uma questdo humanitaria, mas também uma estratégia inteligente para promover a
inclusdo social, impulsionar a economia, e construir sociedades mais resilientes e
solidarias (Gostin, 2008; Steege et al., 2020).

Por outro lado, os expatriados representam uma categoria distinta de
profissionais no mercado de trabalho das mencionadas acima - sdo trabalhadores
deslocados para atuar fora de seu pais de origem, contando, normalmente, com total
protecdo da empresa que os envia (Faria & Lins, 2017; Gostin, 2008; Stone et al., 2020).
O processo de R&S para expatriados requer uma abordagem que leve em consideragéo
quer as suas competéncias técnicas, como interpessoais, na capacidade de adaptacdo
a diferentes culturas. Nesse sentido, € essencial desenvolver estratégias de R&S
sensiveis as circunstancias individuais dos expatriados, reconhecendo os desafios
especificos que enfrentam, como barreiras linguisticas e adaptacéo cultural (Faria &
Lins, 2017; Stone et al., 2020). Embora os expatriados possam ser protegidos pelas
organiza¢0es nos seus contratos de trabalho e, por vezes, desfrutem de boas condi¢des
contratuais, € importante garantir o TD para este grupo - isto implica promover a inclusédo
e equidade no local de trabalho, oferecendo suporte no periodo de permanéncia no
exterior, e incentivando o desenvolvimento profissional continuo (Gostin, 2008; Stone et
al., 2020; Walmsley et al., 2018). Além disso, investir em programas de integragdo e
apoio ao emprego para expatriados, ndo apenas fortalece a capacidade competitiva das
organizacfes globalmente, mas também contribui para a inclusédo social, impulsiona a
economia e fortalece as sociedades (Faria & Lins, 2017; Gostin, 2008; Steege et al.,
2020).

Assim, diante das mudancgas atuais e da dinAmica do mundo contemporaneo,

surge um questionamento sobre a tendéncia seguinte, a Trustworthiness da GRH nas
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organizacgdes, no sentido de perceber como estas se adaptam a préticas e politicas que
atendam as expectativas da sociedade, quer no ambito da tecnologia, quer no ambito
da sustentabilidade, como abordado anteriormente (Jain & Torres, 2024; Klotz et al.,
2013; Nguyen & Park, 2022). Sabe-se que, a Trustworthiness, emerge como um fator
crucial para estabelecer e manter relagbes produtivas entre empregadores e
funcionarios (Hassard & Torres, 2020; Klotz et al., 2013). Os autores referem que esta
confianca é construida através da transparéncia, consisténcia e integridade nas praticas
organizacionais, criando um ambiente onde os colaboradores se sintam valorizados e
seguros. Assim, quando a confianga € alta, os funcionarios normalmente comprometem-
se mais com as suas funcdes, colaboram de maneira mais eficaz e contribuem mais
para 0 sucesso a longo prazo da organizacdo. Além disso, neste contexto de
Trustworthiness, a influéncia da tecnologia, incluindo a IA e o Trabalho Remoto/Home
Office, discutidos anteriormente, é complexa e multifacetada (Klotz et al., 2013; Kuo et
al., 2022; Nguyen & Park, 2022). Por um lado, a tecnologia pode aumentar a confianga
nas organizacfes ao facilitar a transparéncia, eficiéncia e comunicacdo - a IA pode
tornar os processos mais transparentes e precisos, enquanto o Trabalho Remoto/Home
Office pode proporcionar flexibilidade e melhorar a colaboracéo entre os membros da
equipa (Kuo et al., 2022; Nguyen & Park, 2022). No entanto, existem também desafios
que podem afetar negativamente a Trustworthiness nas organizacdes - o viés da IA
pode levar a decisdes discriminatérias, quer no processo de R&S, quer dentro da equipa
na organizagdo, enquanto o isolamento resultante do Trabalho Remoto/Home Office
pode prejudicar a coesdo da equipa, e, consequentemente, diminuir os niveis de
confianca entre a equipa de trabalho (Arseneault & Roulin, 2024; Laukkanen, 2021,
Nguyen & Park, 2022). Além disso, a Trustworthiness nas praticas sustentaveis das
organizac0des, é crucial para construir confiangca com stakeholders (Budhwar & Mellahi,
2016; Ehrhart et al., 2012; Klotz et al., 2013) - demonstrar um compromisso genuino
com a sustentabilidade, fortalece a reputacao e a credibilidade da empresa (Griep et al.,
2023; Ismail & Fatima, 2023). No entanto, a Trustworthiness pode ser comprometida se
as acdes nao corresponderem com 0s compromissos da organizagéo, ou se houver falta
de transparéncia - a comunicacao clara e evidéncias tangiveis do impacto positivo sdo
essenciais para manter a confianca dos stakeholders e construir relacionamentos
sélidos e de confianca dentro das organizagdes (Ismail & Fatima, 2023; Mihaljevic et al,
2023; Nguyen & Park, 2022). Adicionalmente, Dewi et al. (2022) destacam ainda o
conceito de meaningful work como uma contribuicdo crucial para o sucesso e a

gualidade das organizacfes, estando associado a aspetos como interacdo social,
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participacdo e confianca. Quando um trabalhador sente que o seu trabalho tem um
propdsito e é produtivo, isso ndo sO beneficia a organizacdo, mas também reforca uma
percecdo positiva de si mesmo, contribuindo para um ambiente de trabalho mais
satisfatdrio e produtivo. Além disso, segundo Freihat et al. (2023) e Jain & Torres (2024)
€ importante considerar tanto a objetividade quanto a subjetividade nos processos de
R&S, garantindo que as competéncias e valores dos candidatos estejam alinhados com
a cultura organizacional e as necessidades da organizacdo, engquanto se reconhece a
importancia de fatores subjetivos, como o significado e propésito do trabalho para os
colaboradores. O papel relevante das politicas e praticas de R&S associa-se
diretamente a estes aspetos. Se uma organizacdo pretende adotar ou manter valores
associados a uma GRHYV, isso precisa de estar expresso nos critérios de sele¢céo dos
seus novos funcionarios. Posteriormente, a medida que os trabalhadores recém-
chegados se integram na cultura da organizacdo, e percebem que o0s seus préprios
valores se alinham com os valores defendidos pela organizacdo, € provavel que
percebam o seu préprio trabalho como significativo e com propésito, contribuindo para
uma percecdo mais digna do trabalho (Freihat et al., 2023; Jain & Torres, 2024;
Mudannayake & Weerasinghe, 2021).

Neste sentido de promocado de condi¢cdes dignas nao sé de trabalho, mas de
vida a todos, os Direitos Humanos no Trabalho também foram identificados como uma
tendéncia crescente, sublinhando a importancia cada vez maior de assegurar o respeito
pelos direitos fundamentais dos trabalhadores, em todas as fases do processo de R&S
e dimensdes de TD (Morris et al., 2023; Sa’adah et al., 2022; Steege et al., 2020). Esta
tendéncia reflete a necessidade de préaticas organizacionais que garantam condigfes de
trabalho justas, seguras e inclusivas, desde a contratacdo até ao desenvolvimento
continuo dos colaboradores (Ferraro etal, 2017; 2018a; 2018b; Gostin, 2013; Hashimoto
et al., 2020; Leal et al., 2021). Neste contexto, e referindo-nos a CCJ (Certificacao de
Comércio Justo), apresentada anteriormente, é atribuida a produtos que obedecem a
padrdes sociais, ambientais e econdmicos, com o objetivo de assegurar uma
compensacao justa para os produtores em paises em desenvolvimento (Alonso et al.,
2015; Argenti, 2004). Esta certificacdo, concedida a organizagdes, promove praticas de
producdo sustentaveis, unindo aspetos como a conservacdo ambiental e a reducdo da
pobreza. Um namero crescente de organizacdes procura esta certificacdo para se
alinharem com a promocéao dos direitos dos produtores e trabalhadores marginalizados,
garantindo condicdes de trabalho justas e equitativas. Além disso, a CCJ fortalece as

praticas de GRH, nomeadamente os processos de R&S, ao adotar critérios de selecao
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inclusivos, promovendo diversidade e igualdade de oportunidades no local de trabalho,
0 que beneficia tanto os trabalhadores, quanto a organizagdo como um todo (Alonso et
al., 2015; Argenti, 2004; Makita, 2016; Russel & Brannan, 2016). Outra iniciativa que
podemos recordar no ambito desta tendéncia é a CEB, uma iniciativa da B Lab, uma
organizacdo sem fins lucrativos, que avalia o desempenho social e ambiental de
empresas a cada dois anos, com foco em administracdo, funcionarios, comunidade e
meio ambiente. Os beneficios incluem melhorias no desempenho estratégico,
sustentabilidade a longo prazo, identidade de marca, networking e atracédo de capital.
Além disso, a CEB promove ac¢des socialmente responséveis, no ambito da promog¢éo
de direitos humanos e aprimora praticas de GRH, como R&S, ajudando a atrair talentos
alinhados com os valores das organizagdes (Richardson & O’Higging, 2019).

Alinhada com essa perspetiva, a Tomada de Decisdo em GRH, nomeadamente
no processo de R&S, implica considerar os direitos humanos fundamentais dos
candidatos, como o direito a igualdade de oportunidades, a ndo discriminagdo e a
promocgao do TD (ArzenSek et al., 2022; Morris et al., 2023; Pandelache, 2016). Isto
requer que os profissionais de GRH fagam escolhas que fomentem a diversidade, a
inclusdo e a igualdade em aspetos como género, raca, idade e orientacdo sexual
(Arzensek et al., 2018; Bernerth, 2005; Oelz et al., 2013). Assim, destaca-se a
importancia da integracdo da tomada de decisdo nas estratégias de GRH, destacando
a importancia de abordagens informadas e estratégicas para apoiar decisdes eficazes
(Bernerth, 2005; Morris et al., 2023). Esta integracdo permite que as organizacdes sejam
mais ageis e precisas ao lidar com gquestdes de R&S, desenvolvimento e retencdo de
talentos. Ao basear as decisdes em informagfes sélidas e contextos relevantes, as
empresas conseguem alinhar melhor as suas politicas de GRH com os objetivos gerais
da organizagcdo, melhorar o comprometimento dos colaboradores, e promover um
ambiente de TD (Alder & Gilbert, 2006; Swider et al., 2015). Ainda no ambito da tomada
de decisdo no processo de R&S, 0s processos psicoldégicos desempenham um papel
crucial neste contexto (Kapur, 2018; Swider et al., 2015). Os recrutadores interpretam e
atribuem significado as informagdes fornecidas pelos candidatos, influenciando as suas
decisdes (Stone et al., 2020; Swider et al., 2015). A formac&o de opinides sobre os
candidatos pode ser influenciada por viéses cognitivos, como esteredtipos e halo effect.
Além disso, os recrutadores avaliam as competéncias dos candidatos com base em
métodos de avaliagdo, como entrevistas e testes psicométricos - este ultimo, cabe
ressaltar, é realizado apenas por gestores de RH com formacéo em Psicologia (Kapur,

2018). Estas decisdes, claro, tém um impacto direto na vida das pessoas. Determinam
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guem sera contratado, afetando as oportunidades de emprego e o desenvolvimento
profissional dos candidatos. O processo de selecdo também pode afetar a autoestima e
0 bem-estar emocional dos candidatos, especialmente se sentirem discriminacao. Ser
selecionado para um emprego desejado, pode ajudar os candidatos a realizar ndo
apenas as suas metas e aspiracdes de carreira, mas também as ambi¢des pessoais,
contribuindo para a sua satisfacao pessoal. Portanto, € fundamental que os recrutadores
estejam cientes do impacto destes processos nas pessoas, procurando tomar decisbes
justas e imparciais (Jimenez, 2023; Morris et al., 2023; Swider et al., 2015).

Em conformidade com a importancia da Tomada de Decisdo em GRH, é crucial
salientar o papel da tendéncia da Responsible Recruitment, em qualquer ambiente
laboral, nomeadamente no ambito do R&S e do TD (Alder & Gilbert, 2006; Bernerth,
2005; Faraday, 2014; Mihaljevi¢ et al., 2023). Conforme destacado por Birzhandi & Cho
(2023), esta tendéncia reflete o compromisso continuo das organiza¢cdes com a justica
e a igualdade de oportunidades. Ao privilegiar praticas que fomentem a
responsabilidade e a equidade no processo de R&S e no ambiente de trabalho, as
empresas ndo sO evidenciam o seu compromisso com valores éticos, mas também
fortalecem a coesdo interna e a sustentabilidade organizacional (Barrena-Martinez et
al., 2019; Lavanchy et al., 2023). Neste contexto, cremos que seja importante recordar
0 BKMC e a sua iniciativa SDG Micro-Projects, anteriormente abordados (BKMC, 2023).
O BKMC pretende motivar e preparar jovens provenientes de todo o mundo para realizar
Micro-Projets, relacionados com os ODSs nas suas comunidades locais. O objetivo &
inspirar os participantes a reconhecerem desafios reais nas suas comunidades e
conceberem solugbes alinhadas com os ODSs. Estas solugfes podem variar em escala
e conceito, mas compartilham o objetivo comum de abordar desafios relacionados a
realizacdo da Agenda 2030 (BKMC, 2023). Esta iniciativa relaciona-se com esta
tendéncia, no sentido de exemplificar a responsabilidade laboral ao capacitar jovens
para identificar e resolver desafios locais alinhados com os ODSs, promovendo assim
um comprometimento civico e uma consciéncia global na préxima geracao de lideres.
No entanto, o verdadeiro impacto desta tendéncia reside na transformacdo que estas
praticas podem gerar (BKMC, 2023; Freihat et al., 2023; Saget et al., 2022). Ao investir
em Responsible Recruitment, as organizacfes estdo a construir ndo apenas equipas,
mas comunidades, onde cada individuo é valorizado e respeitado (Birzhandi & Cho,
2023; Lavanchy et al., 2023; Sparreboom & Staneva; 2014). Essa abordagem néo s6
impulsiona a produtividade e a inovacdo, mas também cria um legado de progresso

social e humano, que seja duradouro no tempo (i.e. sustentabilidade; Oliveira et al.,
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2017; Oliveira, 2019; Tordera et al., 2020). Assim, ao abracar esta visdo, as
organiza¢cGes ndo s6 moldam o seu proprio sucesso, mas também contribuem para um
mundo onde o TD ndo é apenas um ideal, mas uma realidade para todos, e o
desenvolvimento sustentavel torna-se atingivel e ndo uma utopia (Tordera et al., 2020).

Por fim, o Responsible Recruitment e a tendéncia da Sustentabilidade podem
estar interligados quando consideramos a integracdo do Trabalho Remoto e/ou Home
Office nas praticas das organizacdes (Liu et al., 2022). Esta integracdo pode contribuir
significativamente para o alcance de metas sustentaveis e responsaveis pelas
organizacfes, ao reduzir a necessidade de deslocagfes diarias, o que, por sua vez,
diminui as emissbes de carbono e o consumo de recursos (Oliveira, 2019; Wehrmeyer,
2017). No entanto, € importante considerar que estas praticas ndo s oferecem
vantagens, mas também tém desvantagens (Liu et al., 2022; Saget et al., 2022). Como
referido anteriormente, os desafios inerentes a esta pratica precisam de ser avaliados,
dadas as diferencas individuais dos colaboradores (Jain & Torres, 2024; Kuo et al.,
2022; Liu et al., 2022). Por exemplo, para alguns colaboradores, existem beneficios no
qgue toca a aumentar a flexibilidade horaria, permitindo que estes realizem as suas
tarefas em horérios mais convenientes e em locais a sua escolha, reduzindo alguns
custos, quer para o colaborador, quer para a organizagcdo. No entanto, para outros
colaboradores, pode ser dificil manter uma comunicagéo e colaboracao eficaz entre os
restantes membros da equipa (Freihat et al., 2023; Kuo et al., 2022; Oliveira, 2019). A
falta de interacdo social presencial pode prejudicar a coesdo da equipa, a troca de
ideias, a supervisao facultada, ou mesmo o seu rendimento. Assim, € importante que as
preferéncias pessoais dos funcionarios também sejam consideradas ao implementar
este tipo de préatica — algumas pessoas podem beneficiar do Trabalho Remoto/Home
Office, outras podem preferir um ambiente de trabalho mais tradicionais (ILO, 2021b;
Petcu et al., 2021; Renwick, 2013; Ruepert et al., 2016).

Nesta linha de pensamento, as praticas tecnholdgicas atuais (i.e. IA e Trabalho
Remoto/HomeOffice), que se tém destacado, podem ter um impacto na promog¢éo da
Sustentabilidade, uma tendéncia cada vez mais presente (Chams & Garcia-Blandén,
2019; Freihat et al, 2023). Como anteriormente mencionado ao abordar a GRHV,
percebemos que as tecnologias emergentes desempenham um papel significativo na
facilitacdo da implementacdo de praticas sustentaveis (Deshwal, 2015; MacLachlan &
McVeigh, 2021; Renwick, 2013; Tordera et al., 2020). Por exemplo, o Trabalho
Remoto/Home Office, anteriormente abordado, e as entrevistas virtuais ndo s6 reduzem

a pegada de carbono associada as desloca¢cbes dos colaboradores, como também
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promovem uma cultura organizacional mais flexivel e adaptavel (MacLachlan &
McVeigh, 2021). Além disso, a utilizagdo de tecnologias verdes, como sistemas de
energia renovavel e eficiéncia energética, contribui para a redu¢éo do impacto ambiental
das operacdes da organizagéo - por exemplo, a utilizacdo de painéis para absorcao da
energia solar, o reaproveitamento das 4guas da chuva, programas que reutilizam a 4gua
que circula numa industria (Jain & Torres, 2024; Kuo et al., 2024; Oliveira, 2019; Tordera
et al., 2020). No entanto, € importante reconhecer que estas praticas tecnoldgicas
também enfrentam desafios, como 0s custos iniciais elevados e a excluséo digital de
alguns colaboradores (Jain & Torres, 2024). Portanto, € essencial que as organizagfes
considerem cuidadosamente o0s custos e beneficios das praticas tecnolbgicas
sustentaveis, bem como implementem politicas que garantam a inclusédo de todos os
colaboradores no processo de transicdo para um ambiente de trabalho mais sustentavel
(Jain & Torres, 2024; Richman, 2015; Ruepert et al., 2016). Além disso, a
implementagédo da Agenda 2030 e dos ODSs, pode servir como um catalisador para
promover a sustentabilidade nos processos de R&S e no TD, ao alinhar as praticas
organizacionais com os ODSs, garantindo assim um ambiente de trabalho mais justo,
inclusivo e ambientalmente responsavel (Deshwal, 2015; Khemka et al., 2022;
Mahmood & Nasir, 2023, Robertson & Barling, 2013).

Para concluir, € crucial realcar como a promo¢do de processos de R&S
sustentaveis e responsaveis nao é apenas uma necessidade do mundo organizacional,
mas também uma expressdo daqueles que sdo 0s nossos principios e valores. Ao
adotarmos abordagens que priorizam a equidade, a incluséo e o respeito pelos direitos
humanos, estamos ndo sé a moldar o futuro das organiza¢gfes, mas também a impactar
positivamente a vida das pessoas (IHRB, 2023; Jimenez, 2023). Através da promog¢ao
do TD e do compromisso com os ODSs, estabelecidos pela Agenda 2030, estamos a
construir um mundo onde todos tém a oportunidade de prosperar, onde cada
contratacdo é uma oportunidade de fazer a diferenca, e onde o crescimento econémico
esta intimamente ligado ao bem-estar humano e a protecdo do nosso planeta (Griep et
al., 2023; Kuo et al., 2022; UNRIC, 2018). Assim, ao investirmos em praticas de R&S
gue abracam a sustentabilidade, estamos ndo s a olhar para o amanha, mas também

a cuidar do hoje.

Quarta Questdo Norteadora
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No que respeita & quarta questao norteadora “ldentificar aspetos inexplorados
ou lacunas de investigagcao”, é crucial abordar uma variedade de temas que ndo foram
explorados e que podem resultar em potenciais estudos futuros. Primeiramente, e de
acordo com Mihaljevi¢ et al. (2023), é de ter em conta a pouca abordagem das taxas de
desemprego, que merece uma investigacdo mais profunda, especialmente em relacdo
aos fatores que contribuem para essas taxas (e.g. mudancas tecnolégicas, dinamicas
econOmicas e politicas de emprego). Compreender os diferentes padrbes de
desemprego em diferentes setores e regibes, também pode oferecer insights
importantes sobre as necessidades de intervencéo e politicas de emprego (Carr et al.,
2010; Koller, 2021; Saner, 2010; Williams et al., 2023).

Além disso, os Green Jobs e 0s Social Jobs, representam areas emergentes que
podem ser exploradas mais profundamente - isso inclui ndo apenas a identificacao das
oportunidades de emprego nessas areas, mas também uma analise mais aprofundada
dos beneficios socioambientais associados a essas ocupacgdes. Investigar como estes
tipos de emprego podem contribuir na transicdo para uma economia mais sustentavel e
inclusiva, é essencial para informar politicas e praticas futuras (Oliveira, 2019; Stanef-
Puica et al., 2022; Wehrmeyer, 2017).

A importancia da criacdo de empregos, particularmente em contextos de
economias em desenvolvimento ou em transicdo, € outra lacuna que merece a atencao
dos investigadores (Oliveira, 2019; Poto¢nik et al., 2021; Shioji et al., 2021). Isto envolve
nao apenas examinar os fatores que impulsionam ou impedem a criagcdo de empregos,
mas também avaliar o impacto das politicas de emprego existentes, e do ambiente
regulatorio na criagdo de oportunidades de TD. Neste caso, e segundo Oliveira (2019),
podemos exemplificar com a criacdo de plataformas digitais de trabalho recentes e
inovadoras, como a Uber e a Airbnb, que tém desempenhado um papel significativo na
economia global, especialmente ao proporcionar novas formas de emprego em diversos
contextos econdmicos.

Além disso, o trabalho temporario e terceirizado é uma tematica que néo foi
explorada, apesar da sua crescente prevaléncia em muitos setores da economia global.
Investigar os efeitos destes empregos nas condigBes de trabalho, na seguranca, no
emprego e na protecdo social dos trabalhadores, pode fornecer insights importantes
sobre os desafios e oportunidades associadas a estas praticas (Carr et al., 2014;
Faraday, 2014; Magalhaes et al., 2024; Saner, 2010).

A relagdo entre o0s movimentos e deslocagbes humanas (i.e.

emigracao/imigracdo; refugiados; e, expatriados), com a globalizacdo e a

85



internacionalizacao das organizagdes, também representa uma lacuna significativa na
investigacdo. Compreender como estes fenomenos afetam o mercado de trabalho, a
diversidade cultural, e as politicas de emprego é fundamental para informar abordagens
mais inclusivas e equitativas para a gest&o da forca de trabalho em contextos cada vez
mais globais (Faria & Lins, 2017; Gostin, 2008; Hashimoto et al., 2020; Stone et al.,
2020). Além disso, levanta-se a questdo de saber se uma das razbes para que estes
grupos nao sejam amplamente investigados reside na precariedade laboral que
enfrentam.

Outro ponto-chave a considerar é que, apesar das tendéncias que abordamos
anteriormente (Tecnologia em R&S; COVID-19; Mobilidade Humana e Trabalho; 4)
Trustworthiness da GRH; Direitos Humanos no Trabalho; Tomada de Decisdo em GRH;
Responsible Recruitment; e, Sustentabilidade), estarem a ser cada vez mais
investigadas e discutidas, é crucial reconhecer que estas areas ainda possuem um
significativo potencial para desenvolvimento e aprofundamento adicional (Hashimoto et
al., 2020; Lavanchy et al., 2023; Morris et al., 2023; Stone et al., 2020).

6. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando as multiplas facetas da interacdo entre o0 R&S e o TD, nesta
seccdo, serdo abordados pontos como as Implicagbes Conceptuais, Implicagbes

Praticas, Limitagdes e Perspetivas para o Futuro.
Implica¢des Conceptuais

No que diz respeito as implicagbes conceptuais deste estudo, destaca-se que
além das suas contribuicbes imediatas, também visa inspirar pesquisas futuras,
identificar lacunas de conhecimento e explorar as principais tendéncias que impactam
o0 campo do R&S e TD.

Primeiramente, o aumento constante na producao bibliografica sobre R&S e o
TD ao longo dos ultimos anos, sugere uma maior atividade cientifica e um investimento
crescente na pesquisa dessas areas - este crescimento reflete uma conscientizagao

cada vez maior sobre a importancia desses temas, tanto na esfera académica quanto
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na profissional, indicando um reconhecimento mais amplo dos desafios
contemporaneos relacionados ao trabalho e a gestao de pessoas.

Além disso, o aumento da producéo bibliogréfica ao longo do tempo sugere um
amadurecimento do campo de estudo de R&S e TD - este amadurecimento pode ser
interpretado como uma procura por solugdes inovadoras e sustentaveis para as
questdes enfrentadas nesses dominios, indicando um movimento em direcdo a um
corpo de conhecimento mais robusto e sofisticado.

A diversidade geogréfica observada nas afiliacdes de autores e nas areas de
estudo também é digna de nota, refletindo um interesse global e uma participagéo ativa
de académicos e profissionais de diversas regibes do mundo — esta diversidade
enriquece as perspetivas e contribuicbes para o campo, promovendo uma compreensao
mais abrangente e holistica dos temas em questéo.

As oito tendéncias identificadas representam éareas de interesse e
desenvolvimento conceitual significativo no campo de estudo de R&S e TD. Ao abordar
estas tendéncias com mais detalhe, oferece-se uma visdo abrangente das questdes
fundamentais que moldam o cenario atual da gestdo de pessoas e do mercado de
trabalho. Assim, ao destacar esses temas, é possivel promover uma compreensao mais
profunda dos desafios e oportunidades enfrentados por organizacfes e profissionais de
RH, fornecendo um contexto valioso para orientar futuras pesquisas e praticas neste
dominio.

Por fim, a énfase na importancia continua de mais pesquisa em POTRH, destaca
a necessidade de uma abordagem interdisciplinar e colaborativa. Reconhecendo o
papel fundamental que os psicélogos e outros profissionais desempenham na
compreensdo e abordagem dos desafios e oportunidades nos campos de R&S e TD,
enfatiza-se a importancia de perspetivas diversas e complementares para avancar o

conhecimento e a prética nestas areas.

Implicacdes Préticas

No ambito das implicacdes praticas, as conclusdes deste estudo tém o potencial
de impactar diretamente a pratica diaria dos profissionais de GRH. Ao reconhecer a
importancia de praticas saudaveis de R&S na promoc¢ao do TD, este estudo oferece
informacgdes sobre orientagdes praticas sobre como os profissionais de GRH podem
ajustar as suas estratégias de R&S, para garantir uma forca de trabalho diversificada,

inclusiva e comprometida. Além disso, destacamos a necessidade de os proprios
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profissionais de GRH implementarem politicas e programas nas organizacfes que
promovam o TD ao longo do ciclo de vida do trabalhador, desde o processo de R&S,
até ao desenvolvimento e a retencéo dos funcionarios.

Neste estudo, exploraram-se em as interagdes dos processos de R&S e TD,
reconhecendo a sua interligacdo e relevancia tanto a nivel organizacional como
individual. A nivel organizacional, o presente estudo fornece insights valiosos para
aprimorar praticas de R&S e promover o TD nas organizacdes. Ao destacar a
importdncia de estratégias éticas de R&S e de ambientes de trabalho justos e
equitativos, as organizagGes podem fortalecer as suas praticas ao atrair talentos, e
promover uma cultura de responsabilidade e equidade. Estas melhorias ndo apenas
beneficiam o desempenho organizacional, mas também promovem o bem-estar e o
comprometimento dos colaboradores (Barrena-Martinez et al., 2019). A nivel individual,
tanto profissionais de GRH, como candidatos, ou mesmo leitores interessados na
tematica, podem beneficiar do aprofundamento do conhecimento, reflexdo pessoal e
desenvolvimento de competéncias através da exposi¢cao a informacdes e andlises
detalhadas. Isto ndo sé contribui para o crescimento profissional, mas também capacita
os individuos a tomar decisdes informadas sobre as suas carreiras e a advogar por
praticas mais éticas e inclusivas no local de trabalho.

Em dltima analise, este estudo inspira a agao tanto a nivel organizacional quanto
individual, promovendo mudangas positivas nos ambientes de trabalho, comunidades

locais e sociedade em geral.

Limitagcbes

Apesar de terem sido realizadas trés buscas abrangentes, utilizando varias
palavras-chave e algumas bastante especificas, como no caso da segunda busca que
incluiu “sub-buscas” relacionadas as sete dimensfes do TD, é importante reconhecer
gue sempre ha margem para melhorias e aprimoramentos no processo de busca. No
futuro, podem surgir novas palavras-chave ou combinagfes de termos que possam
direcionar a pesquisa para fontes de referéncia adicionais e relevantes. Portanto, é
fundamental estar aberto a novas abordagens e estratégias de busca, a fim de garantir
gue a pesquisa abranja o espectro mais amplo possivel de informacdes pertinentes ao
tema em guestao.

Outra limitacao refere-se ao facto de, em parte das nossas analises, termo-nos

concentrado apenas nos 15 artigos mais citados e ndo no Nis= 87. Bellucci et al (2021)

88



e Caputo et al. (2018; 2019) defendem a credibilidade deste método, e, considerando
limitacGes de tempo, optamos por seguir este critério.

Apesar de terem sido utilizadas duas bases de dados académicas comerciais
reconhecidas e muito utilizadas no Ensino Superior em Portugal e no mundo, cada
instituicdo “compra um pacote” que pode ser ajustado ao valor que a propria esta
disposta a investir. Apesar de termos utilizado a B-On (Web of Science) e a Scopus,
estas podem ter algumas limitacdes que restringiram a pesquisa. Independentemente,
deste aspeto, ou seja, do tipo de “pacote” institucional, a utilizacao de outras bases de
dados internacionais também poderdo enriquecer os estudos futuros.

Outra limitacao identificada € que, por vezes, as bases de dados académicas
comerciais podem fornecer informag8es com embargos (ou seja, atrasos ou demoras
em processar e disponibilizar uma referéncia) e viéses associados ao idioma (viés
anglo-saxao). Também podem existir outros tipos de viéses associados, como o sistema
de fator de impacto e o préprio sistema econdmico e comercial associado ao modo como
se produz e divulga ciéncia. A questdo do embargo pode dificultar a obtencédo de uma
visdo atualizada do tema com base nas publicacdes disponiveis. Para superar esta
limitacdo, recorremos a Grey Literature. Um tipo de literatura fiavel e sélida, que adiciona
informacdes fidedignas e confiaveis ao tema em estudo. A utilizacdo da Grey Literature
pode ser mais exigente, porque torna-se necessaria a utilizacéo de critérios rigorosos e
gue exigem uma expertise maior, principalmente para as tomadas de decisdo no
processo de selecdo dos documentos. A utilizacdo desta fonte de recursos € uma
excelente forma de obter uma visdo complementar aquela oferecida pelas bases de

dados académicas comercias, proporcionando uma visao mais abrangente da tematica.

Perspetivas para o Futuro

Recomenda-se que, investigacdes futuras utilizem métodos qualitativos como
entrevistas ou focus group com profissionais de GRH, para identificar diretamente com
estes trabalhadores as principais tendéncias que reconhecem como relevantes no
mercado de trabalho. Assim, poderdo enriquecer em maior profundidade o
conhecimento sobre as interacfes entre os processos de R&S e o TD. A utilizacao
destes métodos poderdo contribuir para a percecdo de nuances que podem passar
despercebidas em estudos nos quais ndo ha um contacto direto com os trabalhadores

da area.
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Uma abordagem quantitativa que utilize questionarios aplicados a profissionais
de GRH, com recolhas realizadas ao longo de um periodo de tempo superior a um ou
dois anos (caracterizando assim um estudo longitudinal), pode auxiliar na identificacédo
dos temas mais recorrentes para os profissionais que lidam diariamente com os
processos de R&S e os dilemas de TD. Portanto, novos desenhos de investigacdo com
multiplos métodos, ou mixed methods, poderdo contribuir para ampliar a visédo sobre o
tema.

Recomenda-se ainda uma abordagem mais abrangente e diversificada, incluindo
a exploracdo de mais idiomas (i.e. além do inglés que fora utilizado), e outras fontes de
Grey Literature confiaveis e fidedignas, para complementar as bases de dados
comerciais.

Além disso, incentivamos a realizacdo de revisbGes sistematicas da literatura
focadas em cada dimensao do TD, permitindo uma analise mais aprofundada das suas
interacdes com o0 R&S ou outras préticas de GRH. Também se destaca a importancia
de incentivar mais publicacfes sobre esta tematica em contextos globais, especialmente
no continente africano e asiatico, para garantir uma representagcdo mais equitativa e

inclusiva das perspetivas geogréaficas sobre estes temas.
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