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Resumo

A presente revisdo bibliométrica tem como objetivo caraterizar o estado da arte da GRHV entre
2010 e 2020. Para tal, num momento inicial, recorreu-se a uma “keyword search”’ (143 publicacoes)
na base de dados SSCI (Social Sciences Citations Index) e ESCI (Emerging Sources Citation
Index), incluidas na Web of Science. Os resultados confirmam o crescimento exponencial do tépico
nos ultimos anos, apesar de ndo existir, todavia, um extenso universo de publicacdes. Nesta fase,
procedeu-se a identificacdo das revistas e dos autores mais ativos, bem como dos dominios
cientificos e afiliacbes das publicacbes. Em seguida, recorrendo a técnica Visualisation Of
Similarities (VOS) do software VosViewer, sdo explorados dois mapas bibliométricos-
acoplamento bibliografico de referéncias e co-ocorréncia de keywords. Estes mapas, analisados em
conjunto, permitem obter uma perspetiva do campo de estudo da GRHV, identificando possiveis
correntes de literatura e topicos que caracterizam as 143 publicag¢Ges. Por ultimo, efetuou-se uma
andlise ao conteido das publicagdes mais citadas (16 publicacGes), que incide naqueles topicos
merecedores de uma analise mais fina - defini¢do, medicao e variaveis associadas a GRHV. Face
aos resultados obtidos, insere-se a GRHV no segundo estadgio de desenvolvimento
(Avaliagdo/Aumento) do modelo de evolugdo dos conceitos de Reichers e Schneider (1990).

Palavras-chave: Gestdo dos Recursos Humanos Verde; analise bibliométrica; “keyword search”.
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Abstract

The present bibliometric review takes place in order to realize the state of the art of the GHRM
between 2010 and 2020. To this end, in a first moment, a “keyword search” (143 publications) in
the SSCI (Social Sciences Citations Index) and ESCI (Emerging Sources Citation Index) database
included in the Web of Science. The results confirm the exponential growth of the topic in recent
years, although there is not so far, an extensive universe of publications. At this stage, it was also
identified the most active journals and authors, as well as the scientific domains and affiliation of
publications. Then, using the Visualization of Similarities (VOS) technique of the VosViewer
software, two bibliometric maps are explored - bibliographic coupling of references and co-
occurrence of keywords. These maps, analyzed together, allow to obtain a perspective on the
literature of the field of study, identifying possible currents of literature and topics behind the 143
publications. Finally, a content analysis of the most cited publications (16 publications) focused on
those that deserve a more detailed analysis - definition, measurement and variables associated with
GHRM. Given the results, GHRM is considered to fit in the second stage of development
(Evaluation/Increase) of the model of evolving concepts of Reichers & Schneider (1990).

Keywords: Green Human Resource Management (GHRM); bibliometric analysis; ‘“keyword

search”.
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Introducao

O crescimento econdémico dos dois ultimos séculos, representou, sem margem de davida,
prosperidade e longevidade para a humanidade. No entanto, o impacto de praticas industriais
traduzidas em poluicdo e acumulagdo de lixo e residuos é cada vez mais evidente (Comission on
Environment and Development [WCED], 1987; Daily & Huang, 2001; Jackson et al., 2011).
Decorrente da consciencializacdo de que o planeta é incapaz de suportar as exigéncias impostas
pela sociedade, surge o paradigma defensor de que a sustentabilidade dos sistemas socio-
econdmicos deveré traduzir-se numa relacdo préspera com o meio ambiente (Ehnert, 2009). Nesse
sentido, o desenvolvimento sustentavel é definido pela Comissdao Mundial das Na¢des Unidas do
Ambiente e do Desenvolvimento como “(...) o desenvolvimento que satisfaz as necessidades do
presente sem comprometer a capacidade das futuras geragdes em satisfazer as suas (necessidades)”
(WCED, 1987, p.43). Por consequéncia, a minimizag¢do dos impactos das atividades humanas e a
protecdo dos recursos naturais, no sentido de assegurarem as condi¢des de sobrevivéncia para as
geracdes vindouras, tornam-se premissas urgentes de incorporar nos sistemas econémicos e sociais
(Shrivastava, 1995; WCED, 1987). O Tratado da Unido Europeia, mais precisamente, o Artigo n°3,
refere 0o empenho “(...) no desenvolvimento sustentavel da Europa, assente num crescimento
economico equilibrado e na estabilidade dos precos, numa economia social de mercado altamente
competitiva que tenha como meta o pleno emprego e o progresso social e um elevado nivel de
protecdo e de melhoria da qualidade do ambiente” (European Union, 2012, p.17). Nesse sentido,
um conjunto de entidades, desde governos a instituicdes multilaterais e organiza¢cbes nao-
governamentais, tém realizado esforcos conjuntos no desenvolvimento de regulamentos e politicas
ambientais na esperanga de desacelerar e, possivelmente, reverter a destruicdo massiva dos recursos
naturais e as suas consequéncias. Exemplos destes esforcos sdo o Protocolo de Montreal, o
Protocolo de Kioto, o Painel Intergovernamental das Altera¢cdes Climaticas e o Acordo de Paris
(Climate Focus, 2015; Intergovernmental Panel on Climate Change [IPCC], 2018; Jackson et al.,
2011; Shrivastava & Berger, 2010) No que diz respeito a Agenda dos Objetivos Sustentaveis 2030
das NagOes Unidas, sdo varios os objetivos que remetem para a preservagdo do meio ambiente e
luta contras as alteracdes climaticas: Objetivo n°7 -Energia Sustentavel, Objetivo n°12 - Consumo
e Producdo Sustentaveis, Objetivo n°13 -Alterac6es Climaticas, Objetivo n°14 - Oceanos e Objetivo
n°15 - Biodiversidade, Florestas e Desertificacdo (United Nations Sustainable Development
[UNSD], 2020).

Se, por um lado, se verificam fendmenos climéaticos extremos com maior ocorréncia, por outro,
repercussfes graduais do aquecimento global como o derretimento dos glaciares e 0 aumento do
nivel dos oceanos, observados ao longo das ultimas décadas, representam também consequéncias
desastrosas nos sistemas socio-econémicos e politicos (IPCC, 2018) O hipotético cenario
catastrdfico resultante do aumento da temperatura global média em 1.5° C, em relacdo aos niveis
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pré-industriais, tem sido alvo de grande atencéo ao estabelecer um limiar representativo dos piores
impactos das mudancas climéticas (IPCC, 2018).

As alteragBes climaticas representam, assim, um novo conjunto de desafios, alterando as esferas
competitivas e regulatdrias, indiretamente através de esforgos politicos mundiais para restringir as
emissdes de carbono e, diretamente, como combate as percussdes de eventos climaticos extremos
(Climate Focus, 2015; IPCC, 2018). Ao invocarem uma mudanga sem precedentes nos sistemas
socio-econdmicos, tornam urgente a preparacdo para responder e adaptar as novas contingéncias
(Winn et al., 2011).

Mais que nunca, as organizac¢@es devem encontrar um balanco entre o desenvolvimento econémico
e tecnoldgico e a protecao do meio ambiente (Daily & Huang, 2001; IPCC, 2018). Com 0 aumento
da pressdo regulatéria e pablica, sdo cada vez mais as entidades empresariais que implementam
proativamente préticas e mudangas estratégicas, como o investimento em tecnologias de baixa
emissdo de CO;, e energias renovaveis com vista a transicdo para a sustentabilidade ambiental
(IPCC, 2018; Gonzélez-Benito & Gonzalez-Benito, 2006). A necessidade em atuar de forma
proativa para o alcance da sustentabilidade ambiental é reforcada por especialistas, uma vez que se
prevé que a maioria dos setores industriais venham a sofrer impactos das alteragdes climaticas
(Alcamo et al., 2007; Winn et. al., 2011). Estes ocorrerdo independentemente da localizacéo
geografica das organizagdes e crescerdo de forma significativa.

A inclusdo de esforcos multidisciplinares no combate as alteragdes climaticas na estratégia
organizacional desafia a no¢éo de que esta temética seja restrita as ciéncias ambientais, fazendo
emergir novos campos de estudo nas areas da investigagdo social e da gestdo, no sentido de apoiar
as esferas empresariais na reducdo da pegada ambiental (Shrivastava & Berger, 2010). Neste
contexto, as organizacdes sdo cada vez mais alvo de atencao relativamente ao seu impacto no meio
ambiente, enfatizando-se tdépicos de investigagdo como a Responsabilidade Social das
Organizacbes (RSO), a Gestdo Ambiental (GA), a Etica Empresarial, 0 Consumo Socialmente
Responsavel e as Estratégias de Sustentabilidade (Schuler et al., 2017; Shrivastava & Berger,
2010).

O papel da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) no planeamento, coordenacdo e implementacao
das atividades de GA, levou a que surgisse o conceito da Gestdo de Recursos Humanos Verde
(GRHV), (Ren et al., 2018). O papel da GRHV na resolugdo dos desafios ambientais é cada vez
mais referido na literatura (Ari et al., 2020; Renwick et al, 2016; Singh et al., 2020). Paralelamente,
o impacto fundamental dos colaboradores na mudancga organizacional para a sustentabilidade
ambiental tem vindo a ser destacado (Dumont et al., 2017; El-Kassar & Singh, 2019; Labella-
Fernadndez & Martinez-del-Rio, 2019).

A GRHYV, encarada numa perspetiva construtiva e participativa, promove a qualificagdo dos
colaboradores, através de praticas como a selecdo de competéncias ambientais e o desenvolvimento
dos individuos a longo prazo que promova a sua contribuicdo na sustentabilidade ambiental
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(Beneve & Buonome, 2020; C.J.C. Jabbour & Santos, 2008; Renwick et al., 2013). A GRHV, ao
integrar a GA nas suas dimensdes e praticas, abre portas a integracdo da defesa ambiental nas
organizagcdes.

A presente dissertacdo pretende explorar e caracterizar o estado da arte da GRHV, partindo da sua
emergéncia, definicdo e intersec¢do com outras especialidades da GRH e sintese da evolucéo das
contribuicdes académicas. Além disso, a identificacdo dos protagonistas na area e andlise dos
trabalhos mais influentes, bem como as principais futuras direcBes serdo pontos a delinear. Para tal,
em primeiro lugar, realizar-se-4 uma sintese tedrica do tema. Num segundo momento, proceder-se-
a4 a andlise bibliométrica de uma amostra publicacGes realizadas entre 2010 e 2020 e, em Gltima
instancia, sera desenvolvida uma andlise ao conteddo das publicacdes mais influentes. A
importancia deste trabalho reside no contributo para uma revisdo atualizada da GRHV: do que tem
sido estudado, como e por quem. O aprofundar do estado da arte do construto possibilitara
identificar os desenvolvimentos de maior destaque realizados até ao momento, reunir evidéncias
do status quo da literatura da GRHV, como também delinear novas questfes que poderdo ser
importantes investigar no futuro. Para tal, recorrer-se-4 a técnica da analise bibliométrica.
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|. Enquadramento Conceptual

A Gestdao Ambiental (GA)

A GA pode ser traduzida nos investimentos e modifica¢Bes ao nivel dos processos industriais com
0 objetivo de reduzir impactos ambientais, como a polui¢do e 0 consumo energético, bem como a
promogdo de objetivos sustentaveis, como por exemplo, a transicdo para fontes de energias
renovaveis (Daily & Huang, 2001). O conceito tem sido principalmente explorado tendo em conta
0s outputs que lhe sdo associados (Dangelico, 2015), sendo reconhecida a necessidade de adota-lo
proativamente (Gonzalez-Benito & Gonzalez-Benito, 2006). A literatura aponta para um grande
esforco em ligar as praticas de GA a resultados organizacionais. Em primeiro lugar, destaque-se
que a implementacdo de a¢cdes ambientais € refletida positivamente no desempenho ambiental das
organizagdes, bem como na sua reputacdo ambiental (Annandale et al., 2004; Dangelico, 2015;
Molina-Azorin et al., 2009; Zhu & Sarkis, 2004). Os estudos entretanto realizados permitem
ultrapassar a ideia de que a sustentabilidade ambiental afeta negativamente os lucros das empresas.
Pelo contrério, esta revela-se uma ferramenta que otimiza as operacdes, através da reducdo de
desperdicios e de residuos industriais, aumenta a competitividade e abre portas a novas
oportunidades do mercado e a criacdo de riqueza (Albertini, 2013). A GA é capaz de favorecer a
performance financeira, quer de empresas de pequena ou grande escala (Dangelico & Pontrandolfo
2013). Adicionalmente, existem evidéncias de que as empresas aumentam o seu valor no mercado
ao anunciarem sistemas de GA, como a ISO 14001 (Gonzélez-Benito & Gonzalez-Benito, 2008;
Jacobs et al., 2010).

A implementacdo destes sistemas permite a melhoria continua do desempenho ambiental,
aumentando a competéncia das organizacdes em controlar e prevenir questdes ambientais. No
entanto, a implementacdo da GA requer investimentos significativos de tempo, energia e recursos,
pelo que a sua condugdo deve ser rigorosamente estruturada e pensada (Daily & Huang, 2001).

O sucesso dos sistemas de GA depende adicionalmente da GRH (Paillé et al., 2014). Exemplos da
influéncia da GRH, articulada com a GA, podem ser 0 0 empowerment dos colaboradores, 0
trabalho em equipa e os sistemas de recompensas (Daily & Huang, 2001; Govindarajulu & Daily,
2004). E, assim, essencial, que os fatores humanos sejam integrados na execugo das diversas fases
da GA (Daily & Huang, 2001). Neste sentido, a literatura da GRHV integra frequentemente a GRH
com a GA nas organizagdes (Budhwar & Sparrow, 2002; C.J.C. Jabbour & A.B.L.S. Jabbour, 2016;
Jackson et al., 2011).
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GRHV: emergéncia, evolucao e conceptualizacao

Das primeiras contribui¢cbes académicas que fazem convergir a GRH e a GA, destaca-se a de
Wehrmeyer (1996) com o manual “Greening People: Human Resources and Environmental
Management”, por ser o primeiro autor a acoplar o termo “green” a GRH, que mais tarde se
estabeleceu na comunidade cientifica como Green Human Resource Management (GHRM), ou
Gestdo de Recursos Humanos Verde (GRHV). Passados poucos anos, multiplicaram-se os estudos
focados na GRHV como uma especialidade de GRH (Aiman-Smith et al. 2001; Daily & Huang,
2011; Renwick et al., 2008, 2013).

A GRHV partilha semelhangas com outras especializa¢cdes da GRH, como a Gestdo de Recursos
Humanos Sustentavel (GRHS) e a interseccdo da Gestdo de Recursos Humanos Estratégica com a
sustentabilidade ambiental (Kramar, 2014; Ren et al., 2018).

A GRH Sustentavel (Kramar, 2014) apesar de ser um conceito mais lato na sua abordagem, ao
remeter para a Triple Bottom Line (Correia, 2019), a consideracdo simultdnea das pessoas, do
planeta e do lucro, é por vezes utilizada de forma intercambiavel com a GRHV (Gholami et al.,
2016). No entanto, a GRHV distingue-se da GRH Sustentavel uma vez que se concentra na
dimensao ecolégica das atividades organizacionais (Ren et al., 2018) e na prevencao da poluicéo a
partir da GRH (Jackson et al., 2011).

Por outro lado, a GRHV é encarada frequentemente como um aspeto particular da Gestdo
Ambiental (GA). De facto, inicialmente, foi enfatizada a inclusdo da faceta ambiental nos objetivos,
funcGes e processos da GRH (Opatha & Hewapathirana, 2019) e na melhoria do desempenho
ambiental inerente & GA (Jabbour et al., 2010; Ren et al., 2018; Zibarras & Coan, 2015). Contudo,
surge uma nova linha de pensamento que responde a necessidade de considerar o impacto da esfera
individual (Paillé et al., 2014; Ren et al., 2018). Nesse sentido, destaca-se o papel proativo da
GRHV no desenvolvimento, transformacdo e manutencdo do capital humano pré-ambiental
(Beneve & Buonome, 2020; Opatha & Arulrajah, 2014), para atingir os objetivos ambientais e
organizacionais (Shahriai et al., 2019).

Esta nova abordagem, defende a GRHV como um fim em si proprio, colocando énfase nos recursos
humanos das organizacbes e na capacidade da GRHV em promover mudancas atitudinais e
comportamentais dos colaboradores (Ren et al., 2018). A GRHV passa a ser, entdo, preconizada
como integradora de todos stakeholders, em particular, dos colaboradores que passaram a
incorporar, do ponto de vista da literatura, um papel decisivo no alcance da sustentabilidade
ambiental organizacional (Beneve & Buonome, 2020; Guerci et al., 2015; O'Donohue & Torugsa,
2016). A titulo de exemplo, C.J.C. Jabbour et al. (2013) estudaram equipas verdes, de carater
voluntério ou ndo voluntario, que surgiram no sentido de resolver conflitos ambientais ou melhorar
0 desempenho ambiental. Por outro lado, Muster e Schrader (2011) introduzem o conceito de

Estado da Arte da Gestao de Recursos Humanos Verde: Uma Revisdo Bibliométrica 14



equilibrio verde trabalho-vida, destacando a influéncia dos contextos privados na adocdo de
comportamentos verdes em contextos laborais e vice-versa. Ja Paillé et al. (2014) identificaram os
comportamentos individuais ou sociais voluntarios, que ndo sdo reconhecidos pelo sistema formal
de recompensas, e que contribuem para uma GA eficaz da organizacao.

A GRHV pode ser conceptualizada como a ferramenta organizacional que integra o ser humano na
sustentabilidade ambiental. Para tal, dispde de um conjunto de préaticas centradas nos recursos
humanos, transversais as distintas funcdes de uma organizacdo (Martinez-del-Rio et al., 2012;
Renwick et al., 2013). A GRHV esta implicita em todo o ciclo de vida do colaborador, desde a
contratacdo organizacional a retencdo dos colaboradores (Benn et al., 2015; C.J.C. Jabbour et al.,
2010; Zibarras & Coan, 2015).

GRHV como processo bottom-up

Das pressfes competitivas, regulatérias e dos stakeholders que impelem as empresas a incorporar
a sustentabilidade ambiental nos seus valores e missdo, surge a necessidade da gestdo de topo
definir objetivos estratégicos sustentaveis, que repercutam na organizacao atraves da delegacao de
projetos e responsabilidades, gerando assim uma corrente top-down (Bansal & Roth 2000). No
entanto, a implementacdo da sustentabilidade ambiental nas organizacdes pode existir de igual
forma como processo bottom-up (Dangelico, 2015). Esta perspetiva adquire particular relevancia,
ja que o envolvimento de todos os colaboradores é determinante no alcance de metas ambientais
(Ari et al., 2020). Os colaboradores detém um papel protagonista no desempenho ambiental da
organizagdo ao demonstrar comportamentos sustentaveis proativos (Daily et al., 2009; Kim et al.,
2019).

As préticas de envolvimento da GRHV e o acolhimento das contribuicGes dos colaboradores,
formais ou informais, através de ideias, valores e objetivos ambientais sdo instrumentais no alcance
da sustentabilidade ambiental (Labella-Ferndndez & Martinez-del-Rio, 2019). Para atingirem um
desempenho ambiental de exceléncia, as organizacdes devem ser capazes de detetar interferéncias
na comunicacdo entre as diferentes esferas e canalizar as ideias e energia do staff, através de uma
gestdo participativa e de uma tomada de decisdo descentralizada (Strachan, 1996).

Teorias e modelos da GRHV

De seguida, sdo enunciados distintos enquadramentos tedricos que pretendem auxiliar a
compreensao das consequéncias da GRHV nas atitudes e comportamentos dos colaboradores.
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Em primeiro lugar, destaca-se o Modelo Abilities, Motivation, Opportunities (AMO), (Appelbaum
et al., 2000) que tem servido como base da categorizacdo das praticas de GRHV (Beneve &
Buonome, 2020). O Modelo AMO, uma abordagem dominante na explicacdo dos efeitos das
praticas de RH, aponta para o desempenho como o resultado da interacdo da capacidade dos
colaboradores em executar tarefas (competéncias), da vontade em executar (motivacdo) e das
oportunidades em atuar na sustentabilidade ambiental (oportunidades), (Blumberg & Pringle, 1982;
Renwick et al., 2013). Este modelo implica, para as praticas da GRHV: a identificacdo e o
desenvolvimento de competéncias ambientais dos colaboradores (Cabral & Dhar, 2019); a criacdo
de sistemas de avaliacdo de desempenho ambiental e de recompensas associadas que promovam a
motivacdo ambiental; a possibilidade de os colaboradores participarem na tomada de decisdo e
operarem de forma flexivel e autdbnoma, promovendo comportamentos ambientais no local de
trabalho (Amrutha & Geetha, 2020). A GRHYV deve ser capaz, a titulo de exemplo, de atrair e reter
colaboradores com conhecimento ambiental (competéncias), recompensar 0s objetivos ambientais
atingidos, através da avaliacdo do desempenho ambiental (motivacdo) e da promocdo o
desenvolvimento de equipas de trabalho verdes (oportunidades).

A Teoria da Troca Social ou Social Exchange Theory (Homans, 1958), estabelece que, quando as
diferentes partes interessadas demonstram adesao a regras sociais de troca, como a reciprocidade,
¢ mantida uma relacdo de confianca e compromisso. Desta forma, quando os colaboradores
reconhecem o investimento da gestdo em préaticas de GRHV, demonstram maior motivacdo em
retribuir a empresa (Ari et al., 2020).

Ja a Teoria da Identidade Social, Social Identity Theory (Tajfel & Turner, 2004), postula que os
individuos desenvolvem a sua identidade com base na pertenga a grupos especificos. Ao
identificarem-se com grupos que percecionam como benéficos, reforcam o seu auto-conceito e
demonstram niveis elevados de satisfacdo. A teoria auxilia a compreender a relacdo desenvolvida
entre a organizagdo e os colaboradores (Kim et al, 2019). Neste sentido, os colaboradores que
identificam os valores e as atividades organizacionais como positivos, tendem a demonstrar um
forte compromisso organizacional (Peterson, 2004). No que diz respeito a sustentabilidade
ambiental, a percegdo positiva das atividades da RSO encontra-se associada a0 compromisso
organizacional (Brammer et al., 2007; Turker, 2009). Os colaboradores que desenvolvam uma
identidade sustentavel no local de trabalho revelam comportamentos pré-ambientais que afetam o
desempenho ambiental das organizagdes (Kim et al., 2019).

Tendo por base a Teoria da Aprendizagem Social, Social Learning Theory, (Bandura, 1977), os
colaboradores aprendem em contextos sociais, pelo que as novas competéncias e comportamentos
resultam também do que é aprendido através da observacgdo e imitagdo dos outros (Ismail, 2017).
Assim, é possivel inferir que a consciencializagdo e o conhecimento ambiental podem ser
difundidos entre os colaboradores através de interagBes sociais informais (Labella-Fernandez &
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Martinez-del-Rio, 2019). De forma semelhante, de acordo com a teoria do Processamento de
Informacgdes Sociais, Social Information Processing (Salancik, 1978), os colaboradores adaptam o
seu comportamento, atitudes e crencgas ao contexto social. Por outras palavras, os colaboradores
recolherem pistas sobre o investimento da gestdo de topo em préticas verdes que influenciam as
suas atitudes e comportamentos.

Ari et al. (2020) acrescentam ainda a premissa do colaborador feliz-produtivo, Happy-Productive
Worker Thesis, (Wright & Cropanzano, 2007), na qual colaboradores felizes demonstram maiores
niveis de desempenho. Assim, os colaboradores satisfeitos com o investimento em préticas da
GRHV tendem a exibir comportamentos ambientais proativos. Neste sentido, a teoria da
Reformulacdo da Atitude, Reformulation of Attitude Theory (Bagozzi, 1992), postula que os
individuos avaliam os resultados do passado, do presente e do futuro. Assim, a percecéo de que a
gestdo realmente investiu, investe ou investira na GRHV aumenta o envolvimento e a satisfagéo no
trabalho e promove comportamentos ambientais proativos (Ari et al., 2020).

Praticas Verdes

Existe, tal como referido anteriormente, um grande foco na identificagéo e organizacao das préaticas
(verdes), ou da GRHV, a luz da teoria AMO (Beneve & Buonome, 2020; Labella-Fernandez &
Martinez-del-Rio, 2019) A analise e descri¢do de funcdes, a selecdo e recrutamento e a formacao,
sdo praticas orientadas para as competéncias (abilities). Ja os sistemas de recompensa, a gestdo e
avaliagdo do desempenho ambiental, procuram aumentar a motivagdo dos colaboradores
(motivation). Por ultimo, as praticas destinadas a aumentar as oportunidades (opportunities) em
contribuir para a sustentabilidade podem ser as equipas verdes, 0 empowerment e a comunicagdo
verde.

Os estudos empiricos que apontam para resultados ambientais das praticas da GRHV tém vindo a
crescer em diferentes setores industriais (Anwar et al., 2020; Singh et al., 2020). Pinzone et al.
(2016), através da medicdo quantitativa das trés dimensdes (competéncias, motivacdo e
oportunidades) verdes da AMO em contexto hospitalar, observaram que estas sao antecedentes de
comportamentos de cidadania organizacional pré-ambientais por parte dos colaboradores.

A revisdo de literatura de Beneve e Buonome (2020) que contempla artigos empiricos, de
metodologia qualitativa ou quantitativa, de 2012 a meados de 2020, conclui que, entre as praticas
da GRHV, a formacdo e o desenvolvimento sdo as praticas referidas com maior frequéncia,
seguidas pela gestdo e avaliacdo do desempenho, sistemas de recompensa, selecdo, recrutamento e
contratacdo, enquanto a anélise de fungdes é praticamente negligenciada. Em seguida, séo
apresentadas as praticas da GRHV mais frequentemente referidas na literatura.
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Selecdo e Recrutamento Verdes

Atrair colaboradores com competéncias e valores ambientais ajustados as organizagdes é um
desafio fundamental para a GRH ao procurar talento (Kay et al., 2018). Segundo Ren et al. (2018),
o0 recrutamento e selecdo foi das praticas mais amplamente investigadas na literatura sobre GRHV.
O employer branding, como pratica da GRHV, tem sido particularmente utilizada por grandes
empresas multinacionais (Ehnert, 2009), uma vez que permite beneficiar a imagem organizacional
no processo de selecdo, atraindo os candidatos que reconhecam valores ambientais partilhados com
as organizacgdes (Renwick et al., 2013). Na mesma Idgica, Aiman-Smith et al. (2001) concluiram
gue a reputacdo ambiental positiva € preditora de maior atratividade por parte de candidatos na
selecdo, sugerindo as organizagGes que estas devem enfatizar as praticas ambientais no
recrutamento, embora o foco principal da entrevista ndo deixe de ser as caracteristicas do trabalho.
Além disso, existe suporte na literatura de que a reputacdo pro-ambiental constitui uma vantagem
competitiva para as empresas, no sentido em que sdo alvo de maior interesse por parte de candidatos
com elevados niveis de habilitacbes (Backhaus et al., 2002; Behrend et al., 2009). Da aplica¢do da
Teoria da Sinalizacdo (Signaling Theory) (Willness & Jones, 2013) ao recrutamento e selecao, 0s
candidatos, ao depararem-se com informacdes incompletas no processo de recrutamento, recorrem
a atributos organizacionais, como a imagem e reputacdo ambientais, com o objetivo de encontrarem
pistas sobre as futuras intencGes e acdes das empresas (Renwick et al., 2013; Vinayak et al., 2017).
Adicionalmente, é recomendada a inclusdo de ferramentas tecnolégicas que permitam, por
exemplo, reunides e entrevistas remotas, poupando viagens e custos associados a essas etapas e
enfatizando assim a cultura sustentavel (Milliam, 2013).

Gestdo e Avaliacdo do Desempenho Verdes

A avaliacdo do desempenho sustentavel permite aos colaboradores obterem feedback construtivo e
valioso sobre as suas contribuicbes para a sustentabilidade ambiental, reforcando assim os
comportamentos desejaveis (C.J.C. Jabbour et al., 2010). No entanto, a avaliagdo do desempenho
ambiental pode ser desafiante, em particular, pela complexidade em definir metas e reunir dados
na medicdo do desempenho ambiental em diferentes departamentos (Renwick, 2013). Um sistema
de avaliacdo do desempenho ambiental exige o estabelecimento de metas ambientais, para
consecutivamente serem construidos indicadores de desempenho que permitirdo analisar 0s
resultados alcancados na sustentabilidade ambiental (Tang et al., 2018).

Por outro lado, os refor¢os negativos, apesar de necessarios em sistemas de gestdo de desempenho
ambiental, no sentido de pressionar os colaboradores a melhorar (Tang et al., 2018), podem reverter
o efeito desejado se ndo promoverem a consciencializacdo dos colaboradores. Uma possivel
consequéncia é a adocdo de comportamentos de autoprotecao prejudiciais a sustentabilidade, como
a omissdo de probleméticas ambientais (Swallow et al., 2009).
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Recompensas Verdes

O objetivo dos sistemas de recompensas verdes é de atrair, reter e motivar os colaboradores a
atingirem objetivos da sustentabilidade ambiental (Renwick et al., 2013), promovendo o
alinhamento das metas ambientais organizacionais com o0s objetivos individuais dos colaboradores
(Jackson & Seo, 2010).

Existem evidéncias da influéncia de recompensas financeiras no desempenho ambiental para
guadros diretivos e gestores (Renwick et. al., 2013), no entanto, as organizacdes tendem a
recompensar ndo monetariamente os restantes colaboradores (Govindarajulu & Daily, 2004). As
recompensas baseadas no reconhecimento pablico sdo utilizadas em diferentes niveis hierarquicos,
assim como recompensas como férias, folgas pagas e certificados de presenca séo habitualmente
atribuidas a quem participa em projetos de inovacdo ambiental (Govindarajulu & Daily, 2004). As
acOes bem-sucedidas dos colaboradores em processos de sustentabilidade ambiental devem ser
reconhecidas e recompensadas, uma vez que a disponibilidade de recompensas financeiras e ndo
financeiras na organizagdo aumenta a disposicao dos colaboradores em exibir comportamentos pro-
ambientais (Pellegrini et al., 2018; Renwick et al., 2013). Para além disso, enviam uma forte
mensagem aos colaboradores de que 0os comportamentos sustentaveis sdo incentivados, valorizados
e recompensados, aumentando a sua motivagao para participar em programas de sustentabilidade
ambiental (Ari et al., 2020). Adicionalmente, os sistemas de recompensa e 0 reconhecimento dos
comportamentos sustentaveis e da criatividade ambiental dos colaboradores sédo determinantes do
comprometimento ambiental dos colaboradores (Huo et al., 2020; Pham, Tuc¢kova & Phan, 2019).

Formacéo Verde

A formagé&o é considerada um dos principais fatores na implementagéo eficaz da GA (Ahmad, 2015;
Zhao et al., 2020), provavelmente porque as iniciativas ambientais das empresas exigem
recorrentemente novas praticas, conhecimentos e competéncias especificas (Labella-Fernandez &
Martinez-del-Rio, 2019).

Os programas de formacéo verdes s&o cruciais na implementacao de sistemas de gestdo ambientais
bem-sucedidos e no desenvolvimento de uma cultura ambiental (Teixeira et al., 2012) e promovem
a consciencializacdo do impacto ambiental das atividades organizacionais (Bansal & Roth, 2000).
A consciéncia ambiental facilita a persecucdo de metas na sustentabilidade ambiental e diminui a
resisténcia & mudanca em relacdo a problematicas ambientais emergentes (Labella-Ferndndez &
Martinez-del-Rio, 2019). Adicionalmente, estes programas tém a potencialidade de responder com
possiveis solucdes para problemas ambientais enfrentados (Fernandez et al., 2003) e aumentam o
conhecimento e as competéncias ecoldgicas (Tang et al., 2018). Pham, Tuckova e Phan (2019)
referem que a formacg&o verde é um dos preditores do compromisso dos colaboradores com 0 meio
ambiente, dos comportamentos de cidadania organizacional verdes e do desempenho ambiental.
Destaque-se também que contextos de aprendizagem informal surgem quando existe um “clima de
trabalho verde” e propiciam a aprendizagem ambiental (Tang et al., 2018), o que se demonstra

concordante com a Teoria da Aprendizagem Social. A combinagéo da aprendizagem em contextos
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formais e informais enfatiza o compromisso da empresa com a sustentabilidade ambiental e
favorece a implementagdo bem-sucedida da GRHV (Ari et al., 2020).

Equipas Verdes

As equipas verdes dizem respeito a “grupos de colaboradores que ajudam na identificagdo e
implementacdo de melhorias especificas para ajudar o seu local de trabalho a operar de forma mais
sustentavel” (Bray, 2008, p. 10)

As equipas verdes sdo cruciais na GRHV, uma vez que permitem encontrar solucbes para
problemas ambientais e estdo relacionadas com a implementagdo de programas de GA na empresa
(C.J.C. Jabbour, 2011; Daily et al., 2007; May & Flannery, 1995). Estas equipas influenciam
positivamente a performance e a reputacdo ambiental das organizac@es e sdo particularmente Uteis
ao integrarem a sustentabilidade ambiental na estratégia organizacional (Dangelico, 2015), estando
relacionadas com estagios de GA mais evoluidos (C.J.C. Jabbour et al., 2013). A maioria dos
projetos ambientais requer um grande numero de competéncias individuais pelo que equipas
multidisciplinares, ou seja, constituidas por colaboradores de diferentes areas disciplinares sao
apropriadas para gerir questfes ambientais complexas e interdisciplinares (Govindarajulu & Daily,
2004). No entanto, equipas constituidas por colaboradores da mesma éarea organizacional podem
ser Uteis para implementar praticas ambientais especificas a essa area (Govindarajulu & Daily,
2004).

As equipas verdes ou de agdo ambientais sdo recomendadas como incentivo ao envolvimento dos
colaboradores j& que promovem a sua participagdo em iniciativas ambientais (C.J.C. Jabbour, 2011,
C.J.C. Jabbour, 2013; Renwick et al, 2013) e podem inclusive incentivar colaboradores externos as
equipas a adotar comportamentos sustentaveis (Amrutha & Geetha, 2020).

Comunicagao Verde

A importancia da construcao de redes de partilha de informag&o sobre a sustentabilidade ambiental
é sugerida por varios autores (Ramus, 2001; Renwick et al. 2013; Rothenberg, 2003). A sua
relevancia esta relacionada com a cultura de sustentabilidade nas organizagdes, ao permitir, através
de canais de comunicacdo formais ou informais, que os colaboradores se mantenham informados e
atualizados (Tang et al. 2018), encorajando 0s comportamentos e atitudes pré-ambientais (Labella-
Fernadndez & Martinez-del-Rio, 2019). Ramus (2001) aponta para os beneficios da comunicacéo
aberta e honesta a nivel da difusdo de conhecimento técito entre os membros de uma organizacao
gue, por sua vez, se encontra relacionado com a capacidade de identificacdo de fontes de poluigéo,
gestdo de emergéncias e desenvolvimento de solugdes ambientais preventivas (Boiral, 2002).

Em altimo lugar, note-se a particularidade da comunicacéo informal ao permitir aos colaboradores
canalizar e recolher informacgfes adicionais que ndo se encontrem formalizadas (Anderson &
Bateman, 2000).
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Apoio e empowerment da Gestao

O apoio e empowerment por parte da gestdo podem ser traduzidos no incentivo a participacao de
todos na GA (Remmen & Lorentzen, 2000). O apoio da gestdo nas questdes ambientais e a
formulacdo de uma viséo e valores ambientais claros sdo importantes para alcangar o envolvimento
dos colaboradores (Labella-Fernandez & Martinez-del-Rio, 2019). O estabelecimento e a difuséo
de valores ambientais apoiam o desenvolvimento de uma cultura ambiental no local de trabalho,
assim como fornecem também orientacdo e apoio aos colaboradores envolvidos em questes
ambientais (Renwick et al., 2013). Os comportamentos de apoio da gestao encontram-se fortemente
relacionados a inovacdo na sustentabilidade ambiental (Ramus, 2001; Ramus & Steger, 2000).

O empowerment dos colaboradores significa dar-lhes espaco e liberdade na tomada de decisOes e
encontra-se relacionado com sistemas de elevado desempenho (Forrester, 2000) e com liderancas
servidoras do ambiente (Tuan, 2019). O empowerment verde incentiva o envolvimento em praticas
verdes (Tariq et al., 2014). Quando os colaboradores tém oportunidades de participar na GA,
demonstram maior disposi¢cdo em prevenir a poluicdo e identificar oportunidades ambientais (Del
Brio et al., 2007; Tang et al., 2018). No sentido de estimular os colaboradores no envolvimento em
guestdes ambientais, tornar-se particularmente til providenciar oportunidades, como o
envolvimento na resolucgdo de problemas durante os processos de produgéo (Tang et al., 2018).

Outras préaticas da GRHV propostas sdo as oportunidades verdes de carreira e o equilibrio trabalho-
vida verde (Ari et al., 2020; Ren et al., 2018). As oportunidades verdes de carreira adquirem
relevancia uma vez que outras componentes da GRHV, como a formacao, ndo podem ser traduzidas
em praticas verdes sem a existéncia de oportunidades para coloca-las em ac¢éo. A atracao e retencao
de candidatos talentosos deve-se, também, as oportunidades de carreira destacadas durante o
processo de selecdo (Ari et al., 2020). Por outro lado, o equilibrio trabalho-vida verde remete para
uma visdo ampla da GRHV ao defender a interagdo entre a vida pessoal e a laboral e a tendéncia
para transferir valores, atitudes e comportamentos verdes entre os diferentes contextos (Muster &
Schrader, 2011). Esta dimensdo é considerada um indicador da GRHV nos trabalhos de Ari et al.
(2020), Ren et al. (2018) e O’Donohue e Torugsa (2016).

Sistema de GRHV coerente

As préticas referidas acima sdo complementares e interdependentes entre si e produzem sinergia
quando inseridas de forma coerente e alinhada com a visao estratégica pré-ambiental da gestdo e
dos RH (Jackson & Seo 2010; Labella-Fernandez & Martinez-del-Rio, 2019; Martinez-del-Rio et
al. 2012). Um propdsito ambiental comum a todos os stakeholders promove, coletivamente, o
alcance de metas ambientais a longo-prazo (C.J.C. Jabbour & Santos 2008; Martinez-del- Rio et al.
2012). Desta forma, os sistemas de praticas ambientais da GRHV devem ser desenvolvidos sob
uma perspetiva abrangente e integradora de toda a organizagdo, da sua cultura, dos distintos
intervenientes e condicionantes externas (Kay et al., 2018). Paille et al. (2014) enfatizam a
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relevancia dos recursos humanos na performance ambiental, principalmente pelo seu papel
integrador das préaticas de GRH aos principios e valores ambientais das organizacgdes.

Caso contrério, ao revelar inconsisténcia na sua estrutura, as organizagdes correm o risco de revelar
hipocrisia organizacional (Pérezts & Picard, 2014) e greenwashing, por outras palavras, demonstrar
uma discrepancia entre o que apregoa e o realmente concretiza (Siano et al., 2017). Esta forma de
inconsisténcia pode culminar na perda da motivagdo e proatividade dos colaboradores na
sustentabilidade ambiental (Ari et al., 2020) e numa reputagdo e imagem organizacional negativa,
recorde-se 0 caso polémico da Volkswagen, em 2015, ao ser acusada pela Agéncia de Protecdo
Ambiental (EPA) de manipular intencionalmente as emissées de CO2 de um modelo de veiculos
durante os testes de emissdes de gases efeitos (Siano et al., 2017).

Beneficios da GRHV
Para além de proteger o ambiente, aumentar a produtividade e ter implicagGes financeiras positivas

(Jacobs et al., 2010), a GRHV pode contribuir para: o desenvolvimento, bem-estar, saude e
satisfacdo dos colaboradores (Ari et al., 2020; Ehnert, 2009); o aumento da criatividade e da
capacidade de mudanga dos colaboradores (Shipton et al., 2012); o equilibrio entre o desempenho
financeiro e a protecdo ambiental (Daily & Huang, 2001); a atracdo de colaboradores mais
qualificados devido a imagem sustentdvel da organizagdo na comunidade, a retencdo desses
colaboradores qualificados e um maior empenho e lealdade traduzidos em vantagem competitiva
(C.J.C. Jabbour, & A.B.L.S. Jabbour, 2016; Milliman, 2013; Renwick et al., 2013, 2016); a reducao
do consumo de energia e recursos naturais (May & Flannery, 1995; Opatha & Arulrajah, 2014); a
reducdo das viagens, o que reduz a poluicdo atmosférica e os custos da organizagao (Milliam, 2013;
Opatha & Arulrajah, 2014; Renwick et al., 2013); a construgdo de um ambiente de trabalho
sustentavel (Opatha & Arulrajah, 2014); a reducdo das emissdes de CO2 (Mehta & Chugan, 2015)
e a promocao de uma cultura e de um estilo de vida em sociedade sustentaveis (C.J.C. Jabbour &
A.B.L.S Jabbour, 2016; Milliam, 2013).
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Il. Andlise Bibliométrica

Objetivos

A presente revisao de literatura, ao recorrer a técnica da anélise bibliométrica, pretende contribuir
para a compreenséo da evolugdo da GRHV num intervalo temporal (2010-2020) que parece reunir
a maior parte dos avancos cientificos neste campo de estudo (Beneve, 2020; Shahriari et al., 2019).
E importante notar que apenas se encontrou uma revisio bibliométrica da GRHV, que incide numa
amostra de publicacdes da Scopus, de 2008 a 2020 (Khan & Muktar, 2020)*. A relevancia deste
trabalho é assim reforgada, ja que a base de dados utilizada sera, como veremos adiante, a Web Of
Science (WoS). Adicionalmente, refira-se que este trabalho apresenta uma vantagem acrescida,
relativamente a restante literatura de sistematizacdo da GRHV, ao aplicar uma nova ferramenta de
analise bibliométrica (VosViewer) que possibilita 0 mapeamento de redes relacionais, que
exploraremos mais a frente (Zupic & Cater, 2015).

Em suma, a finalidade do trabalho passa por compreender e aprofundar o estado da arte da GRHV,
contribuindo com uma sistematizacdo atualizada do que tem sido estudado e proposto ao longo da
ultima década.

De modo a concretizar o objetivo suprarreferido, foram delineados distintos objetivos especificos
que se dividem nos dois tipos de anélise a efetuar, uma de caracter mais quantitativo e outra de
indole qualitativa. Os objetivos especificos relativos a analise quantitativa, efetuada através da
“keyword search” sdo: (1) caracterizar a evolucdo das publicagdes da GRHV; (2) destacar o0s
autores mais ativos em termos de publicacéo; (3) identificar as afiliagbes das publicagdes; (4)
enunciar as revistas com maior frequéncia de publica¢fes assim como as mais citadas; (5) enumerar
os dominios cientificos predominantes; (6) identificar as publicacdes mais citadas. Em seguida, a
amostra de publicagoes resultante da “keyword search” seré alvo de analise através do VosViewer,
este passo serve para: (7) identificar correntes de literatura; (8) mapear os topicos estudados; (9)
observar uma evolucdo temporal do construto.

Posteriormente, realizar-se-4 uma analise mais aprofundada dos “Artigos mais citados de campo”
da WoS, de modo a: (10) classificar a tipologia desses artigos (tedricos, empirico qualitativos,
empiricos quantitativos, criticas, artigos de revisdo); (11) identificar as técnicas de anélise de dados
utilizadas; (12) efetuar uma analise ao conteildo que incida sobre a defini¢do, medicdo da GRHV e

as variaveis associadas.

L A reviséo bibliométrica analisa, com recurso ao VosViewer, uma amostra de publicacdes da Scopus, entre
2008 e 2020, destacando as revistas e autores mais influentes, os setores associados e a evolugao dos topicos
da literatura da GRHV.

Estado da Arte da Gestao de Recursos Humanos Verde: Uma Revisdo Bibliométrica 23



Métodos

A Analise Bibliométrica remete para a utilizacdo de ferramentas estatisticas que permitem analisar
a producao cientifica de forma quantitativa, incidindo em diferentes aspetos de interesse que
contribuam para a caraterizacdo de um campo de estudo, como publicagdes, revistas, paises,
idiomas e organizac@es (Ellegaard & Wallin, 2015). A analise de cita¢Oes, considerada a técnica
mais tradicional da Analise Bibliométrica, tem a particularidade de medir, aproximadamente, a
influéncia de autores, revistas, universidades e organizacdes (Waltman et al., 2012) e o impacto
cientifico das publica¢des (Frandsen & Rousseau, 2005). A Anélise Bibliométrica traduzir-se-a,
neste trabalho, na combinacéao da analise das frequéncias de publicacéo e citacdo recolhidas através
da WosS, e da técnica de mapeamento Visualisation Of Similarities (VOS) do software VosViewer.
A selecdo da WoS prende-se com o facto de reunir a maioria das revistas de impacto das ciéncias
sociais, nomeadamente a SSCI (Social Sciences Citation Index) e a ESCI (Emerging Sources
Citation Index), (Crossan & Guatto, 1996). Além disso, é possivel retirar da WoS relatdrios de
citacdo dos artigos da amostra que discriminam dados relevantes para a analise bibliométrica. A
visualizacdo de redes bibliométricas, referida frequentemente como o “mapeamento da ciéncia”
constitui uma ferramenta avangada na analise de redes bibliométricas. Os softwares de visualizagéo,
como o VosViewer, representam um avango crucial na analise de redes relacionais uma vez que
permitem o tratamento de um grande volume de dados (Van Eck & Waltman, 2014). As
representacdes espaciais das redes bibliométricas incluem diferentes tipos de analise, desde redes
de co-ocorréncia de palavras a redes de co-citacdo e co-autorias (Van Eck & Waltman, 2010, 2014).
Os mapas de visualizagdo do VosViewer sdo considerados mapas bibliométricos de distancia, ou
seja, a distancia entre dois itens reflete a forca da sua relacdo: uma pequena distancia indica uma
forte relacédo e vice-versa (Van Eck & Waltman, 2010). Desta forma é facilitada a identificacdo de
grupos de itens relacionados, existindo, contudo, a dificuldade de representar todos os itens num
mapa devido a sobreposic¢do que pode ocorrer (Van Eck & Waltman, 2010).

Posto isto, a primeira etapa do trabalho consistiu em realizar um levantamento descritivo de todas
as publicacdes da ultima década (2010-2020) na WoS através de uma “keyword search” com o

72 j& que se apresenta como 0 termo com maior

termo “green human resource* management
numero de publicacGes associadas®, argumento crucial na recolha de publicacoes de um tépico com
literatura ainda n&o abundante. E importante destacar que, tendo em conta a conce¢do da GRHV
como distinta da GRH Sustentavel, explorada no enquadramento tedrico, exclui-se a opcao de
incorporar ou combinar termos referentes a Sustainable Human Resource Management. O periodo
temporal selecionado (2010-2020), justificado anteriormente, € reforcado ao constatar-se que o

primeiro artigo publicado na WoS com a keyword selecionada remonta a 2011 (Jackson et al.,

2 permite localizar todos os termos que a partir do simbolo (*) apresentem distintos sufixos, no caso pretende
incluir os termos “resource” ou “resources”
3 Para tal, realizou-se também uma busca através das keywords “GHRM”, “green HRM”, “green hr”.
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2011). A pesquisa restringir-se-a a SSCI, uma vez que pertence & WoS Core Collections e inclui as
revistas de maior impacto das Ciéncias Sociais e a ESCI, por conter revistas que se encontram num
estagio final de avaliacdo para pertencer a WoS Core Collections. O critério do motor de busca foi
0 “TOPICO” permitindo reconhecer a keyword no 1) titulo (title), 2) resumo (abstract), 3) palavras-
chave (keywords) do autor e 4) keyword plus, ferramenta que expande o motor de buscar ao incluir
artigos na WoS com uma frequéncia significativa do termo nos titulos das referéncias
bibliogréficas.

O seguinte passo centrou-se analise da amostra de publicagdes obtida. A andlise de citacbes foi
trabalhada ao nivel dos dados da “keyword search” j& que, esta é relativamente pequena, como se
confirmara mais a frente. Neste passo, insere-se toda a analise realizada a partir do VosViewer, que
consistira em caraterizar os mapas gerados a partir da analise do titulo e abstract de artigos
selecionados. No terceiro e Ultimo passo, procedeu-se a uma analise ao contelildo dos artigos mais
citados que consistiu em examinar a definicdo da GRHV, a relagdo do construto com outras
variaveis e 0 método utilizado pelos autores. O critério utilizado para a selecdao dos artigos mais
citados encontra-se incorporado na WoS e reline os artigos mais citados tendo em conta o campo
tedrico em que estes se inscrevem e 0 ano de publicagdo (“Artigos mais citados do campo”). Desta
forma os artigos mais recentes ndo sao prejudicados.
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[1l. Resultados

“Keyword Search”

A “keyword search ”, realizada a 19 de janeiro de 2021, resulta num total de 143 publica¢des. Como
se pode observar na Tabela 1, a grande maioria das publicacdes sdo artigos (88.81%).

Tabela 1 - Tipologia das Publica¢Bes Analisadas

Tipo de Frequéncia % (N=143)
publicacéo
Artigo Artigo de investigagdo 127 88.81%
publicado.
Early Access® Artigos recem-

publicados que sdo
disponibilizados online
pela editora e se
encontram num
estagio quase final de
publicacéo.
Reviséo Estudo renovado ou 18 12.58%
investigacédo de
literatura publicada
anteriormente,
fornecendo novas
andlises ou resumos do
topico de pesquisa.
Correcao Segunda citacdo de um 14 9.79%
artigo ou publicacéo
cuja finalidade é
corrigir um erro.
Editorial Visdo de um autor 1 0.69
sobre um tépico, que
inclui debates,
comentarios e
opinides.
dasta categoria € sobreposta a categoria Artigos, ou seja, 0 total de Artigos incorpora os Early Access,

pelo que a soma de Artigo+Revisdo+Correcdo+Editorial=N. Existem na amostra oito artigos de Early
Access.

Evolucéo do nimero de publicagdes
A Figura 1 retrata a evolugdo do nimero de publicagdes por ano entre 2010 e 2020 e informa que

as publicacBes sdo escassas até a metade da década. No entanto, é verificado um crescimento
constante a partir de 2015, com excecdo de 2017, atingindo-se 0 auge de publicacGes no ano de
2020 (N=68), que representa 47.55% da amostra total. Observa-se, sensivelmente, uma duplicacéo
das publicagdes de ano para ano a partir de 2018 (N=14), 2019 (N=30) e 2020 (N=68), existindo
uma acumulagdo nestes trés anos de 112 publicagdes (78,21%).
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Figura 1 - Evolugdo do Numero de PublicagGes por Ano

Autores mais ativos

As 143 publicagdes contam com um total de 353 autores, destacando-se na Tabela 2 os oito autores
gue mais publicaram entre 2010 e 2020. Surge C.J.C. Jabbour, como autor mais ativo, contribuindo
com mais que o dobro de publicacbes (N=22) comparativamente & segunda autora mais ativa,
Yusliza, (N=9). Relativamente aos restantes protagonistas, acrescenta-se que 0s autores que
contribuem com 4 publicacdes sdo Chaudhary, Fawehinmi, Paillé, Ramayah, Renwick e Tang. E
de interesse destacar ainda que o autor do primeiro artigo identificado na WoS é da autoria de
Jackson, detendo o proprio trés publicagdes. Finalmente, é observado que a maioria dos autores,
concretamente 265 autores, contribuem com uma publicago.

Tabela 2 - Autores Mais Ativos

Autores Frequéncia % (N=143)

Jabbour, CJC. 22 15.385
Yusliza, MY. 9 6.294
Guerci, M. 6 4.196
Jabbour, ABLD. 5 3.497
Pham, NT. 5 3.497
Renwick, DWS. 5 3.497
Teixeira, AA. 5 3.497

Yong, JY. 5 3.497

Afiliagdes dos autores

No que diz respeito as afiliagbes dos autores, encontram-se representados 42 paises. Destacamos
os dez paises de afiliacdo mais relevantes (Figura 2). Nesta categoria, a China apresenta-se no podio
das publicagdes (20.80%), seguindo-se a Malésia (16.78%), a Inglaterra, (15,39%) e a Franga
(13.99%). No caso do Brasil (N=18;12.59%), é importante referir que 14 das 18 publicagdes
incluem na sua autoria C.J.C Jabbour, o0 autor mais ativo durante o intervalo temporal de analise.
Adicionalmente, refira-se que existem 19 paises que apresentam entre duas a seis publicacdes e 11
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paises com apenas uma. Portugal contribui com um artigo: Going green and sustainable: The
influence of green HR practices on the organizational rationale for sustainability, de Jeronimo et
al. (2020). E de destacar que apenas um dos 143 artigos é publicado numa lingua diferente do
inglés, em chinés. Este é um resultado expectavel, dado que, devido a globalizag&o, o inglés é a
lingua franca na comunidade cientifica.

EUA
ITALIA
AUSTRALIA
PAQUISTAO
iNDIA
BRASIL
FRANCA
INGLATERRA
MALASIA
CHINA

Figura 2 - Afiliagdes dos Autores mais Ativos

Dominios Cientificos

O dominio cientifico com maior destaque é a Gestdo (Management) com 64 publicagdes (45.71%),
seguindo-se a area dos Negdcios (Business) e as Ciéncias Ambientais (Environmental Sciences)
com 37 publicagdes cada (26.43%), (Figura 3). Os restantes dominios representam entre uma a
guatro publicacBes e ressalve-se que, nesta categorizacdo da WoS, a Psicologia encontra-se
representada em vérias das suas especialidades, pelo que a fatia total da &rea disciplinar abrange
um somatario de cinco publicacGes: Psicologia Aplicada (N=3; 2.09%), Psicologia Multidisciplinar
(N=1; 0.69%), Psicologia Social (N=1; 0.69%). Adicionalmente, as Ciéncias Sociais
Interdisciplinares representam uma frequéncia de quatro publicacBes (2.79%) e as Ciéncias
Multidisciplinares de uma publicacdo (0.69%).
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Figura 3 - Frequéncia de Dominios Cientificos
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Revistas mais ativas

A amostra contém 63 revistas diferentes, observando-se na Figura 4 as dez mais ativas. A revista

com maior frequéncia de publicacdes € o Journal of Cleaner Production, traduzida numa

percentagem de 15,39%, seguindo-se a Sustainability (8.39%), o International Journal of
Manpower (6.99%) e o Corporate Social Responsability and Environmental Management
(6.294%). O Journal of Business Ethics e o International Journal of Productivity and Performance

Management apresentam também trés publicacGes e as 51 revistas sobrantes publicaram entre um

a dois documentos, contribuindo com um total de 40.55% das publicacGes.

INTERNATIONAL JOURNAL OF HOSPITALITY MANAGEMENT
GLOBAL BUSINESS REVIEW

COGENT BUSINESS MANAGEMENT

INTERNATIONAL JOURNAL OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
BUSINESS STRATEGY AND THE ENVIRONMENT

BENCHMARKING AN INTERNATIONAL JOURNAL

. 3
a3
)
. 5
. 5
. 6

CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY AND ENVIRONMENTAL.. i 9

INTERNATIONAL JOURNAL OF MANPOWER
SUSTAINABILITY
JOURNAL OF CLEANER PRODUCTION

I 10
I 12

——— 22

Figura 4 - Revistas Mais Ativas

Evolugdo do Numero de Citagoes

As 143 publicagdes apresentam um total de 3445 citagdes. Observe-se a curva de evolugdo

representada pela Figura 5. A média de citagfes por publicacdo é de 24,09 e, em média, existem

344.50 citacBes por ano, entre 2010 e 2020.
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Figura 5 - Evolucdo do Numero de CitacGes

Estado da Arte da Gestdo de Recursos Humanos Verde: Uma Revisdo Bibliométrica

1889

2020



Revistas mais citadas
Note-se, em primeiro lugar, que estes dados foram obtidos através do VosViewer, ja que nos permite

aceder ao nimero de citagdes. Das 63 revistas, a Tabela 3 apresenta as 23 mais citadas, que
apresentem pelo menos 30 citacdes. O pddio pertence, neste caso, a revista que detém também o
maior nimero de publicagbes (N=22), a Journal of Cleaner Production, seguindo-se 0 caso
particular da International Journal of Management Review, que conta com 331 citagdes com um
artigo, neste caso, a publicacdo mais citada que consta na tabela anterior (Renwick et al., 2013).

Tabela 3 - Revistas Mais Citadas

Revistas Frequéncia Frequéncia de
de citacdes publicagbes
Journal of Cleaner Production 968 22
International Journal of Management Reviews 331 1
Journal of Business Ethics 236 3
International Journal of Human Resources 234 5
Zeitschrift fur Personalforschung 182 1
Resources Conservation and Recycling 125 1
Human Resource Management 108 1
Asia Pacific Journal of Human Resources 104 2
International Journal of Hospitality Management 95 3
Cogent Business & Management 92 4
Sustainability 86 12
Corporate Social Responsibility and Environmental Management 83 9
Business Strategy and the Environment 82 5
Benchmarking an International Journal 73 6
Asia Pacific Journal of Management 67 1
Tourism Management 62 1
International Journal of Manpower 53 10
Technological Forecasting and Social Change 53 1
Production Planning Control 50 1
Journal of Environmental Management 49 1
Quality and Quantity 33 1
Group and Organization Management 31 1
Journal of Management Development 30 2
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Publicagdes mais citadas

Os artigos mais citados, até a décima sexta posicao, encontram-se descritos na Tabela 4. Esta tabela
foi retirada a partir da WoS e os artigos apresentados sdo 0s que retinem o maior himero de citagdes.
Note-se que, estes artigos ndo dizem respeito ao critério da WoS dos “Artigos mais citados no
campo”, portanto ndo serdo alvo de analise ao conteudo. Os artigos selecionados para a analise ao
contetdo sdo apresentados, numa tabela mais a frente (Tabela 5). Apenas se considerou relevante
colocar esta tabela, ja que permite comparar as diferencas entre os artigos que reinem mais citacées
e os “Artigos mais citados do campo” da WoS (ver sec¢do Resultados).

A partir da Tabela 4, é importante destacar que o maior “salto” de cita¢des ocorre entre o primeiro
artigo (Renwick et al., 2013) com 331 citaces e o segundo (Jackson et al., 2011) com 182. E
também relevante referir que, para os restantes artigos ndo presentes na Tabela 4, o nimero de
citagdes vai descendo de forma mais gradual, até se atingir as zero citagdes. Verifica-se que 65%
(N=94) da amostra apresenta duas, uma ou zero citagdes, sendo 41 destas publica¢bes de 2020.
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Tabela 4 - Publicagdes Mais Citadas

Titulo da publicacéo Tipo de Autores Ano Revista* Total de

documento citacdes
1.Green Human Resource Management: A Review and Research Agenda Revisédo Renwick etal. 2013 IIMR 331
2.State-of-the-Art and Future Directions for Green Human Resource Management: Introduction to the Special Issue Artigo Jacksonetal. 2011 ZFPF 182
3.The Impact of Human Resource Management on Environmental Performance: An Employee-Level Study Artigo Paillé et al.. 2014 JBE 178
4.Green Human Resource Management and Green Supply Chain Management: linking two emerging agendas Artigo Jabbour & 2016 JCP 158

Jabbour

5.Environmental training in organizations: From a literature review to a framework for future research Revisédo Jabbouretal. 2013 RCR 125

6.Effects of Green HRM Practices on Employee Workplace Green Behavior: The Role of Psychological Green Climate  Artigo Dumontetal. 2017 HRM 107
and Employee Green Values

7.Green product development and performance of Brazilian firms: measuring the role of human and technical aspects Artigo Jabbouretal. 2015 JCP 107

8. Green training and green supply chain management: evidence from Brazilian firms Artigo Teixeiraetal. 2016 JCP 89

9.The effect of green human resource management on hotel employees' eco-friendly behavior and environmental Artigo Kim et al. 2019 JHM 82

performance

10.Green human resource management practices: scale development and validity Artigo Tang et al. 2018 APJHR 82

11.Contemporary developments in Green (environmental) HRM scholarship INTRODUCTION Artigo Renwick etal. 2016 IJHRM 83

12.Assessing green human resources management practices in Palestinian manufacturing context: An empirical study Artigo Masri & 2017 JCP 78
Jaaron

13.Translating stakeholder pressures into environmental performance - the mediating role of green HRM practices Artigo Guerci et al. 2016 IJHRM 75

14.Green Human Resource Management: Policies and practices Reviséo Ahmad 2015 CGB 75

15.The impact of green human resource management and green supply chain management practices on sustainable Artigo Zaid et al. 2018 JCP 74

performance: An empirical study

16. Role of big data analytics in developing sustainable capabilities Artigo Singh & EI- 2019 JCP 71
Kassar

* International Journal of Management Reviews, Zeitschrift Fur Personal Forschung, Journal of Business Ethics, Journal of Cleaner Production, Resources Conservation and Recycling, Human Resource
Management, International Journal of Hospitality Management, Asia Pacific Journal of Human Resources, International Journal of Human Resources Management, Cogent, Business & Management.
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Mapas bibliométricos de Similitude

Em seguida, sdo apresentados os mapas bibliométricos do VosViewer resultantes, nomeadamente:
da anélise do acoplamento bibliogréafico de referéncias (Figura 6 e Tabela I) e da analise de co-
ocorréncia de keywords (Figura 7 e Tabela I1). As Tabelas I e Il encontram-se nos anexos a esta
dissertacao.

O acoplamento bibliografico de publicacbes permite medir a similitude entre dois artigos a partir
das referéncias que compartilnam (Kessler, 1963). Desta forma, é plausivel supor que gquanto
maior for o numero de referéncias partilhadas entre dois artigos, mais relacionados sdo em
conteudo (Li & Hale, 2015). Assim sendo, o0 mapa do VosViewer agrega os artigos da nossa
amostra a partir da sua similitude em referéncias bibliograficas. O objetivo desta andlise consiste
em identificar a estrutura intelectual da GRHV, ou seja, as correntes de literatura existentes, se é
gue existem.

A analise de co-ocorréncia de keywords determina a frequéncia com que 0s termos mais frequentes
sdo mencionados na amostra. Desta analise resulta um mapa ilustrativo das inter-relacdes entre as
estruturas cognitivas e intelectuais da amostra em estudo, (Zupic & Cater, 2015). Quanto menor
for a distancia entre dois termos, maior ¢ a relacdo entre eles (Van Eck & Waltman, 2014). A forga
da ligacéo entre dois termos representa a sua co-ocorréncia (Gu et al., 2017). O tamanho do circulo,
neste caso, é proporcional ao nimero de ocorréncias na amostra e as ligacdes representam a forga
da relacdo da keyword com os outros termos. A forca de ligacao total de uma keyword é a soma
das forcas de ligagdo com todos 0s outros termos.

A semelhanga do procedimento adotado pelo estudo de Belluci et al. (2020), 0 mapa da anélise de
keywords reflete 0 mapa do acoplamento bibliogréafico de referéncias. Mais concretamente, 0s
clusters das keywords (Figura 7) correspondem aos clusters do acoplamento bibliografico de
referéncias (Figura 6). A titulo de exemplo, a keyword “brazil”, do cluster azul, estd associada aos
artigos do cluster azul do mapa das referéncias acopladas bibliograficamente. E importante
destacar que, contrariamente ao método adotado por Belluci et al. (2020), que se cinge a analise
de co-ocorréncias das keywords dos autores, 0 nosso procedimento considerou, para além das
keywords do autor, as keywords plus. As keywords plus dizem respeito aos termos que ocorrem
frequentemente no titulo das referéncias bibliograficas da nossa amostra de publicacdes. Esta
selecdo prendeu-se com o facto do mapa bibliométrico resultante ser mais rico nos termos que
apresenta, permitindo assim uma anélise mais completa da amostra.

Assim sendo, os dois mapas servirdo de base na descri¢do dos tépicos de estudo e correntes de
literatura.
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Acoplamento bibliogréfico

Foi realizada a anélise de acoplamento bibliogréfico para as 143 publica¢Ges no sentido de mapear
potenciais linhas de investigacdo da GRHV entre 2010 e 2020 (Figura 6). O tamanho das esferas
é proporcional as citacfes recebidas na WoS. Quanto menor a distancia entre dois itens, mais
referéncias partilham, logo, a partida, mais comum é o seu conteddo. Surgem quatro clusters
(amarelo, azul, verde, vermelho), como se pode observar na Figura 6. Todos os documentos
apresentam ligac@es entre si, a exce¢do do artigo de Guerci (2017), um artigo de Correcdo. Note-
se que todos os outros itens apresentam ligacdes com o0s restantes, mesmo que essas ligaces ndo
se encontrem representadas por linhas. Dito de outra forma, os itens que ndo apresentam linhas, a
excecdo do de Guerci (2017), tém ligagOes com os restantes itens, mas mais fracas. Os clusters
representam publicacdes fortemente ligadas com base nas referéncias que partilham, constituindo
possivelmente, diferentes correntes de literatura (Belluci et al., 2020).

Co-ocorréncia de keywords

Note-se que das 683 keywords identificadas, apenas 57 sdo apresentadas, resultantes do critério
padréo do VosViewer que seleciona as palavras-chave que ocorrem pelo menos 5 vezes na amostra
(Figura 7). A semelhanca do procedimento adotado por Caputo et al., (2018), palavras que nio
acrescentem muita relevancia como “GRHV”, “green hrm”, “green human resouce management”
e “grhv”, foram eliminadas.

Os termos mais centrais apresentam mais ligagdes com os diferentes clusters, enquanto os mais
periféricos se associam principalmente ao cluster correspondente.

A andlise dos quatro clusters (Figura 6 e 7), realizou-se a semelhanca do procedimento adotado
por Belluci et al. (2020), consistindo na selecdo dos 15 artigos mais citados de cada cluster do
acoplamento bibliografico de referéncias, incidindo no titulo e abstract. Caso fosse pertinente,
recorreu-se pontualmente ao artigo na integra. A Tabela | (Anexos), apresenta 0s artigos
selecionados para cada cluster e a Tabela Il (Anexos) informa sobre a frequéncia de ocorréncia
das keywords por cluster. Posto isto, prosseguimos para a analise conjunta dos dois mapas. Na
Tabela | (Anexos) apresentamos os 15 artigos mais citados, na WoS por cluster.

Anélise temporal

No sentido de complementar a analise anterior, sdo apresentados os mesmos mapas, do
acoplamento bibliografico de referéncias e da co-ocorréncia das keywords com o acréscimo da
evolucdo temporal entre 2010 e 2020 (Figuras 8 e 9). As cores dos mapas ndo representam
diferentes clusters como o0s anteriores mapas, mas sim uma gradacgéo de cores que identifica a data
da co-ocorréncia média das keywords e do ano de publicagdo dos artigos.
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Anélise dos clusters

Em primeiro lugar, é importante enfatizar que, tal como se pode observar pela Figura 6, a figura
espacial remonta a um circulo quase perfeito, ndo existindo grupos claramente fragmentados ou
particularmente distanciados dos restantes.

Cluster Azul: Implementacdo da GRHV como faceta da GA

Este cluster reune 32 artigos. Sdo destacadas as keywords “companies”, ‘“environmental
management”, “implementation”, “green management”, “strategy”, “sustainable operations”,
“industry”’, “organizations” que remetem para a énfase na implementacdo da GRHV na vertente
de sistemas de GA (C.J.C. Jabbour et al., 2012; Teixeira et al., 2016). A GA traduz-se numa
ferramenta na persecucdo de metas ambientais que preconizem um desenvolvimento sustentavel
(keyword “sustainable development”). Uma das primeiras contribui¢des empiricas da integracdo da
GA e da GRHV, confirma a relagdo significativa entre as préaticas de ambas (C.J.C. Jabbour, 2012).
A GA encontra-se intimamente relacionada com apoio da GRH, no sentido em que qudo mais
eficiente € a GRH, maior é a sua capacidade em contribuir para os objetivos das organizacdes.
Logo, se a GA constitui um objetivo emergente, as praticas de GRH tendem a incorporar esse
objetivo (C.J.C. Jabbour et al., 2012). A implementag&o de sistemas de formacao como atividades
da GA, é destacada por C.J.C. Jabbour (2013) em revisdo de literatura, como também de forma
empirica, ao relacionar a formacdo verde e os estdgios de maturacdo da GA em empresas
certificadas pela ISO 14001 (C.J.C. Jabbour, 2015). Adicionalmente, a formacéo verde (“green
training”), desenvolvida também em empresas -certificadas ambientalmente, encontra-se
relacionada com a adogdo de préticas referentes as cadeias de fornecimento verdes (CFV) e a
colaboragdo com clientes no sentido de priorizar uma producéo mais limpa (Teixeira et al., 2016).
A integracdo da GRHV e das CFV (“green supply chain management”) é fortemente aclamada pela
literatura (Nejati et al., 2017). A GRHV, através de praticas como o desenvolvimento e formagdes
verdes, o empoderamento verde dos colaboradores, as recompensas verdes, influenciam
positivamente as CFV (Nejati et al., 2017). A formacdo verde é eficaz quando é adequada ao
ambiente e atividade da empresa, existe a constante monitorizacdo das necessidades de formacéo e
sdo geradas oportunidades para os colaboradores aplicarem o conhecimento verde no quotidiano
(Teixeira et al., 2016). O alinhamento da formacdo com as prioridades ambientais refletidas em
CFV, permite que as empresas sejam capazes de atingir objetivos ambientais internos e externos.
De forma semelhante, os resultados de Bhardwaj (2016), sugerem que os grandes impulsionadores
das CFV incluem politicas ambientais e da GRHV, como a formacdo na adogdo de praticas
sustentaveis. Por outro lado, “brazil” ganha relevo neste cluster ja que autores como C.J.C., Jabbour
e Teixeira incluem frequentemente empresas brasileiras na amostra dos seus trabalhos. Yu et al.,
(2020), reforca a premissa de que a GRHV esté significativamente relacionada com a cooperacao
ambiental, com clientes ou fornecedores, sendo estas relagdes moderadas pela adocao de praticas
de CFV. A keyword “sustainable operations” remete para o foco sustentavel da Gestdo de
Operacbes (GO), que se associa tendencialmente a GRHV através das CFV (C.J.C. Jabbour &
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A.B.L.S. Jabbour, 2016). Rau et al. (2019), introduzem a Gestdo Verde como uma abordagem das
cadeias de fornecimento que se foca, simultaneamente, em diminuir os efeitos ambientais destas
cadeias e no desempenho econdmico. Através de uma abordagem quantitativa, destacam os
indicadores de desempenho operacionais, tecnolégicos e de RH para o setor agronomo. Noutra
perspetiva, Singh e El-Kassar (2019), analisam a influéncia das praticas de GRHV na integracéo
de tecnologias big data, na melhoria das praticas de CFV e sua influéncia no desempenho
sustentavel.

A alusdo a GRH Sustentavel (“sustainable human resource management”) é realizada por Zaid et
al. (2018), ao destacar o impacto positivo das praticas da GRHV e das CFV na GRH Sustentavel,
a luz da concepgdo do desempenho sustentavel (desempenho ambiental, social e econémico) da
Triple Bottom Line. Os autores concluem que a GRHYV influencia diretamente o desempenho
sustentavel, sendo esta relacdo mediada pelas CFV.

No sentido de aproximar a GA dos colaboradores, Pinzone et al. (2016) encaram-na como uma
mudanca organizacional dependente do apoio dos colaboradores. Observa-se aqui a referéncia aos
“comportamentos” dos colaboradores. A partir da proposicédo tedrica do potencial da GRHV em
facilitar o envolvimento coletivo em ac¢@es voluntarias, através do comprometimento coletivo, 0s
autores suportam a eficacia das préticas verdes para fomentar comportamentos voluntarios em
relacdo ao meio ambiente. Por outro lado, Obeidat et al. (2020), verificam o papel mediador da
GRHV na relacdo entre o apoio da gestdo, a orientacdo ambiental interna e o desempenho
ambiental. Com a inten¢éo de expandir a relacdo da GRHV com os distintos stakeholders, Guerci
et al. (2016) concluem que as préticas de GRHV atuam como mediadores na relagdo entre as
pressdes ambientais por parte dos clientes e de agentes reguladores e o desempenho ambiental.
Em Gltimo lugar, refira-se que as keywords “of-the-art” e “framework ” fazem referéncia a trabalhos
gue apresentam revisdes de literatura e o estado-da-arte do construto (e.g., C.J.C. Jabbour, 2013).

Cluster Vermelho: Consequéncias a nivel dos colaboradores

Este cluster, composto por 50 artigos, ¢ manifestamente dedicado ao estudo das consequéncias da
GRHYV a nivel do colaborador, tendencialmente no local de trabalho (“workplace”). A abordagem
atitudinal é demarcada pelos termos “organizational citizenship behavior”, “commitment”,
“knowledge”, “pro-environmental behaviour”, “motivation”, “employee green behaviour” e
“empowerment”. Estas variaveis sdo frequentemente associadas a outputs mediados pela GRHV ou
por outras variaveis (“mediating role”’). Veja-se o trabalho de Dumont et al. (2017), que se destaca
na medicdo da GRHV e, também, por reunir evidéncias de que a GRHV influencia direta e
indiretamente os comportamentos verdes intra papel e indiretamente 0s comportamentos extra
papel. Adicionalmente, verificam que os valores verdes individuais moderam o impacto do clima
psicologico verde nos comportamentos verdes extra papel, no entanto, ndo moderam o efeito da
GRHV ou do clima psicoldgico verde nos comportamentos verdes intra papel.

A keyword “performance” retine grande destaque neste cluster, o que é concordante com o facto
da exploracdo do impacto das praticas de GRHV nos colaboradores ser frequentemente
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acompanhada dos resultados alcancados a nivel do desempenho. A titulo de exemplo, Gilal (2019),
ao estudar uma instituicdo de educacgéo superior, conclui que a GRHV aumenta o desempenho
ambiental atraves da paixdo ambiental dos colaboradores e que esta relacdo é mais acentuada
guando os colaboradores demonstram valores verdes. Por outro lado, Kim et al. (2019) ao estudar
a industria hoteleira, destacam que a GRHV aumenta o compromisso organizacional dos
colaboradores, o seu comportamento ecolégico e o desempenho ambiental do hotel. Também
centrados na inddstria hoteleira, Pham, Tu¢kova e C.J.C Jabbour (2019), observam que a GRHV
influencia diretamente os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) ambientais. Nesse
seguimento, Pham et al. (2020), vdo mais além e sugerem que: a formacdo e o envolvimento dos
colaboradores afetam diretamente o comprometimento e os CCO ambientais; os CCO ambientais
atuam como mediadores entre as consequéncias da formacéo e da gestdo do desempenho ambiental
e a formagdo acompanhada do envolvimento do colaborador aumenta significativamente o
desempenho ambiental. Note-se a énfase dos trabalhos deste cluster no estudo da industria hoteleira
revelada também pela keyword “hotels”. Neste &mbito, destaca-se Anwar et al. (2020), como estudo
pioneiro na exploragdo das praticas da GRHV com impacto nos CCO ambientais de staff
académico. Os CCO ambientais atuam como mediadores da GRHV e do desempenho ambiental
das instituigdes universitarias. Por ultimo, Singh et al. (2020) apresentam desenvolvimentos no
estudo do papel da lideranga nas praticas de GRH, concluindo que a relagdo entre a GRHV e o
desempenho ambiental € influenciada pela lideranca transformacional e a inovagdo verde quando
estas atuam em conjunto.

Destaque-se que existem multiplos artigos do cluster que se centram no nivel atitudinal da GRHV
sem explorar a vertente do desempenho. Por exemplo, é demonstrado que as praticas de GRHV
aumentam os comportamentos pro-ambientais dos colaboradores, através do capital psicolégico
pré-ambiental (Saeed et al., 2019). O autor conclui ainda que o conhecimento ambiental modera o
impacto da GRHV nos comportamentos pré-ambientais. Noutra perspetiva, Shen et al. (2018),
aprofundam a relagdo inexplorada da perce¢do da GRHV com resultados no local de trabalho néo
verdes, como o desempenho de tarefas, os CCO em relagdo a organizacdo e a intencdo em
abandonar a organizacdo. JA Chaudhary (2019), observa que o prestigio e a atratividade
organizacionais atuam como mediadores da GRHYV e a intencdo de candidatos, em processo de
selecdo, conquistarem a fungéo. Pinzone et al. (2019), ao estudarem o setor de saude, concluem que
a formacdo verde, mediada pela percecdo de desafio nos colaboradores, estd associada a
comportamentos voluntarios pré-ambientais. O seu trabalho destaca ainda que a formacao verde
aumenta a satisfacdo dos colaboradores no trabalho, sendo esta relacdo mediada pela percecédo do
colaborador da formacdo como uma forma de apoio do empregador. De forma semelhante, a
GRHV encontra-se relacionada com os comportamentos verdes voluntérios e de tarefa, surgindo a
identificacdo organizacional como mediadora da relagdo (Chaudhary, 2020). Pham, Tuckova e
Phan (2019), ao referir a falta de literatura sobre o comprometimento ambiental do colaborador,
concluem que as praticas da GRHV como a formacdo, as recompensas, assim como a cultura
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organizacional verde afetam diretamente o comprometimento em atividades ambientais. Uma forte
cultura organizacional verde, em conjunto com recompensas verdes médias ou altas, apresentam a
relacdo mais forte com o comprometimento. Hammed et al. (2019), sugerem que o0 empoderamento
verde dos colaboradores e os valores verdes individuais sdo fatores importantes na relacdo entre a
GRHV e 0s CCO ambientais.

Dois termos com elevada co-ocorréncia sdo a “environmental sustentability e a “corporate social-
responsibility”. O primeiro, é destacado na amostra como objetivo final da GRHV (Chaudhary,
2020), enquanto que o segundo é relacionado @ GRHV no sentido em que este modelo de GRH
“motiva 0s colaboradores em participar num aspeto importante da RSO, nas atividades e iniciativas
verdes” (Shen et al., 2018, p.595).

Cluster Verde: Consequéncias a nivel organizacional

Este cluster agrupa um total de 26 artigos que se se encontram sobretudo associados a resultados
da GRHV a nivel organizacional, espelhados, no mapa das keywords, pela elevada ocorréncia de
termos como a “sustainability”, “environmental performance”, ‘“impact”, “financial
performance”, “‘firm performance” e “inovation” (Tabela Il, Anexos). O foco nas consequéncias
da GRHV ¢ particularmente dedicado ao desempenho organizacional ambiental, no entanto, a
faceta financeira do desempenho ndo é negligenciada. E relevante apontar que este cluster se
encontra também associado a GA, observe-se a proximidade da “environmental performance” a
“environmental management” do cluster azul, na Figura 7. A keyword “sustainability” vai ao
encontro da finalidade das praticas verdes, a diminuicdo do impacto organizacional no meio
ambiente, constituindo-se também um resultado organizacional (Mousa & Othman, 2020).
Observe-se, por exemplo, Yong et al. (2020), que estuda, no contexto industrial da Malasia, a
influéncia das praticas de GRHV na sustentabilidade. O autor sugere que 0 recrutamento e a
formacdo verdes tém um efeito positivo na sustentabilidade, no entanto a descrigdo e analise de
funcdo, a selecdo, a avaliacdo do desempenho e as recompensas verdes ndo apresentaram relacéo
com a variavel. O contexto predominante destes estudos empiricos é refletido pela ocorréncia das
keywords “Malasya” e “manufacturing firms”. Neste sentido, observe-se também que é frequente
recorrerem a técnicas estatisticas realgadas pelos termos “partial least-squares” e as “pls-sem ”.
Por outro lado, a abordagem empirica da GRHV traduz-se na medi¢do da sua implementacao
através das praticas verdes associadas, “hrm pratices”. Gupta (2018), apés identificar as praticas
da GRHV mais importantes, atraves de uma revisdo da literatura e da consulta de peritos na area,
contribui com uma grelha de avaliacdo do desempenho ambiental organizacional a partir de praticas
de GRHV. No ambito do setor hospitalar da Palestina, Mousa e Othman (2020), avaliam o nivel de
implementacdo da GRHV e a sua repercussdo no desempenho sustentivel. Os autores concluem
que a GRHV implementada a nivel moderado aumenta o desempenho sustentavel. As praticas mais
utilizadas pelas organizac¢des de saude foram a sele¢do, formacao e envolvimento verdes, enquanto
a gestdo do desempenho e a compensagdo verde foram as mais negligenciadas. Por outro, Longoni
et al. (2018), avalia o desempenho financeiro e ambiental de organizacdes italianas, a partir da
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integracdo da GRHV e das CFV, fazendo um contributo importante na implementagéo
multifuncional dos principios ambientais nas diferentes fungdes de uma organizagdo. Os autores
reforcam os beneficios financeiros e ambientais da implementacdo conjunta da GRHV e das CFV,
observando que as CFV atuam como mediadores da relacdo da GRHV e do desempenho.

Dos artigos analisados (Tabela I, Anexo), verificou-se que existem também publicacGes centradas
na esfera atitudinal dos colaboradores (“attitudes™). Yong, Yusliza, Ramayah e Fawehinmi (2019),
analisaram a relagdo entre o capital intelectual verde (CIV) e a GRHV, sugerindo que o CIV e 0
capital relacional verde (CRV) influenciam a GRHYV. Yusliza et al. (2017) relinem evidéncias da
relacdo positiva entre 0 empoderamento verde dos colaboradores e as distintas praticas de GRHV.
No entanto, contrariamente a hip6tese inicial, a GRH eletrénica ndo se relacionou com as préaticas
da GRHV. Ogbeibu et al. (2020) reine evidéncias, também em contexto de manufatura da Malasia,
de que a turbuléncia tecnoldgica, o recrutamento, a selegédo, formacéao e envolvimento verdes séo
preditores da criatividade de equipas verdes.

O estudo da RSO relaciona-a também a varidveis atitudinais. Pela necessidade apontada em
explorar a relagdo entre o compromisso do topo da gestdo, a RSO e a GRHV, Yusliza et al. (2019),
testam esta relacdo a partir da recolha de dados do setor industrial. O estudo conclui que existe uma
relacdo positiva significativa entre todas as variaveis. De forma semelhante, Al Kerdawy (2019) a
recolher dados de colaboradores de posi¢fes hierarquicas mais elevadas em organizagdes do
Egipto, confirmam que a GRHV e o0 apoio organizacional face ao voluntariado dos colaboradores,
influencia positivamente a adocao de atividades da RSO.

Moktadir et al. (2020) estabelecem antecedentes da GRHV através de uma revisao sistematica de
literatura. O autor conclui que a selecdo e o recrutamento verdes, as compras verdes (green
purchasing), as estratégias verdes adotadas, as for¢as regulatdrias para a sustentabilidade ambiental
e 0 comprometimento do topo da gestdo para com a forca laboral sdo antecedentes chave das
praticas da GRHV. Yong, Yusliza, C.J.C. Jabbour e Ahmad (2019) a partir de uma abordagem
qualitativa, centrada num estudo de caso, identificam os fatores que facilitam a ado¢do da GRHV
na Malasia: as pressOes por parte de stakeholders, os beneficios percecionados da implementacéao
da GRHV, o compromisso por parte do topo da gestdo e o capital intelectual verde. E possivel
concluir também que existe um foco empirico do cluster para economias emergentes, sobretudo a
Maléasia.

Um estudo peculiar é o de Raut et al. (2020), este parte do contexto automével na india e conclui
que a cultura organizacional, a formacédo e desenvolvimento e a adocao de estratégia verdes sdo as
praticas que mais influenciam os restantes indicadores de GRHV, enquanto as relagdes verdes entre
colaboradores e a gestéo de sindicados foram os indicadores mais dependentes dos restantes. Por
ultimo, destaca-se a revisao da literatura da GRHV e seu estado da arte de Amrutha e Geetha (2020),
fazendo orientagdes futuras (“future”) para a investigagdo das praticas verdes que impactem a
sustentabilidade social. Os autores exploram também um modelo teérico que sugere um papel
mediador dos comportamentos verdes no local de trabalho na relagdo entre a GRHV e a
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sustentabilidade social. Outra revisdo sistematica de literatura é a de Yong, Yusliza e Fawehinmi
(2019) que revela resultados de desempenho da GRHV a nivel organizacional e individual como
as areas de foco da literatura que mais atencdo retinem por parte dos investigadores. A revisao de
literatura sisteméatica de Pham, Hoang e Phan (2019) também é incluida neste cluster, tendo a
particularidade de mencionar o comportamento verde fora das organizagdes, a economia circular e
a industria 4.0.

Cluster amarelo

Este cluster reine um total de 35 artigos. O topico por detrds deste agrupamento ndo foi
identificado, o0 que ser4 abordado mais a frente, na discussdo. Dos 15 artigos alvo de analise,
existem quatro revisdes de literatura da GRHV (Ahmad, 2015; Jackson et al., 2011; Ren et al.,
2018; Renwick et al., 2013) e uma revisao de literatura do empoderamento verde do colaborador
na GRHV (Tariq et al., 2014). Um dos artigos é um artigo de Correcdo (Guerci et al., 2016). Mishra
(2017), realiza também uma revisdo de literatura sobre a GRHV e sua ligagdo ao desenvolvimento
organizacional sustentavel, no entanto, em seguida, recolhe dados sobre as praticas de GRHV no
setor industrial da India e conclui que existe potencial para utilizar as praticas de GRHV no sentido
de encorajar comportamentos pro-ambientais nas organizagGes. Sugere também uma grelha
interdisciplinar na construcdo de organizagOes sustentaveis através da integracdo da GRHV, das
CFV, de estratégias de vantagem competitiva e de uma RSO verde.

A GA adquire novamente relevo (Tabela Il, em anexos), observando-se ainda a proximidade e
sobreposicdo da keyword “environmental-management” do cluster azul neste cluster (Grafico 9).
No entanto, é também observada a abordagem mais dirigida aos colaboradores (“employees”),
note-se o trabalho de Paillé et al. (2014) que defende os CCO ambientais como mediadores da
relacdo da GRH Estratégica e o desempenho ambiental. Rayner e Morgan (2018), destacam a
contribuicdo da GRHV na compreensdo do papel da GRH em relacdo a sustentabilidade e aos
resultados ambientais. Os resultados baseados numa amostra de organizagfes da Australia,
suportam que a perspetiva AMO pré-ambiental, conceptualizada pelos autores como o
conhecimento ambiental, auto-percecfes de competéncia, motivacdo e oportunidades, se associa
positivamente a comportamentos verdes, sendo que estes sdo mais frequentes em casa que no local
de trabalho.

O trabalho de Bombiak et al. (2018), destaca a GRHV como a area das politicas dos RH que
incorpora questdes ambientais, sobretudo o seu aspeto ecoldgico. Os autores a partir de uma
amostra de empresas polacas concluem que existe uma forte relagdo entre a avaliacdo do impacto
individual das atividades da GRHV e a sua implementacao na pratica. Desta forma, defendem que
para aumentar a implementacéo da GRHV € necessério disseminar e consciencializar conhecimento
em relacdo ao impacto da GRHV no desenvolvimento sustentavel das organizagbes. Por outro
lado, Roscoe et al. (2016) exploram a GRHV como a GRH que permite o desenvolvimento de uma
cultura organizacional verde, defendendo que as suas praticas facilitam a cultura organizacional
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verde. Observam também que a cultura organizacional verde atua como mediador da relagdo entre
a GRHV e a desempenho ambiental.

Refira-se ainda que a publicacdo de Tang et al. (2018) contribui com o desenvolvimento e validacdo
de um instrumento de medi¢cdo da GRHV. Um estudo peculiar da amostra é o de Haddock-Millar
et al. (2016), ao realizarem um estudo de caso qualitativo, onde analisa as similitudes e diferengas
da abordagem da GRHV em trés subsidiarias europeias de um restaurante no Estados Unidos da
América.

Andlise temporal

A partir dos mapas bibliométricos com informacdo cronol6gica, é possivel conclui que a grande
maioria das keywords estdo presentes em publicacfes muito recentes. As keywords mais antigas
rondam entre 2016 e 2018, aproximadamente, e sdo estas “brazil ”, “environmental management”,
e “implementation”. Estas keywords resumem, como vimos anteriormente, o foco dos trabalhos do
cluster azul de C.J.C. Jabbour (2013), C.J.C Jabbour. e A.L.B.S. Jabbour (2016), C.J.C. Jabbour
(2015), Nejati et al., (2017) e Teixeira (2016) em conectar a GRHV as CFV, ao desenvolvimento
de produtos verdes e a maturidade ambiental das empresas na légica da GA. Nas publica¢des mais
antigas, observamos também algumas referéncias do cluster amarelo, como as revisdes de literatura
de Jackson, et al. (2011), Rewick et al. (2013, 2016) e o artigo empirico de Paillé et al. (2014).
Podemos observar pelo mapa do acoplamento bibliogréafico que o cluster azul e amarelo sdo mais
antigos e o vermelho e o verde os mais recentes. Note-se que estes dois Ultimos exploram
principalmente os consequentes da GRHV no desempenho ambiental e nos colaboradores,
existindo uma transicdo de um foco centrado no sistema organizacional para um olhar mais
elementar e centralizado no colaborador. A formacéo ambiental, apesar de ser um termo destacado
no cluster azul, continua a ser representado nas publicagdes mais recentes, enquanto outros termos
como “performance”, “sustainable operations”, “knowledge”, “organizational citizenship
behaviour 7, “innovation ”, sdo ligeiramente mais anteriores. As keywords mais representadas entre
2019 e 2020, sensivelmente, sdo ‘“responsability”, “atittudes”, ‘“motivation”, “impact”,

“workplace”, “employee green behavior” e “pro-environmental behavior”.
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Analise ao contéudo dos “Artigos mais citados do campo”

A selecéo das publicagdes mais citadas baseou-se no critério do motor de busca da WoS (“Artigos
mais citados no campo”), resultando em 16 artigos cientificos. A Figura 10 informa que a maioria
dos artigos sdo publicados a partir de 2019 (N=6; 37,5%) e 2020 (N=4; 25%). Este critério tem a
particularidade de considerar 0 ano da publicacdo ao analisar o impacto em termos de citacdo de
um artigo, evitando assim que se sobrevalorizem trabalhos mais antigos. Por consequéncia, a
amostra para a analise ao conteido conta com um baixo nimero de citacdes, em concreto Yu et al.
(2020), Obeidat et al. (2020) e Pham et al. (2020), publicados, respetivamente, a janeiro, junho e
julho de 2020 (ver Tabela 5). Os artigos encontram-se ordenados na Tabela 5 de acordo com a data
da publicacdo. A escolha deste critério, prende-se, essencialmente, com a constatacdo demonstrada
na “keyword search”, da GRHV como uma area que concentra a maioria das publicagdes a partir
de 2018. Com este critério, pretende-se realizar uma andlise ao conteido que permita caraterizar a
conceptualizagdo, tipologia e foco das publicacfes mais atuais e destacar aqueles artigos que,
mesmo sendo bastante recentes, apresentam ja um elevado nivel de interesse pela comunidade
cientifica e permitem prever orienta¢des futuras da GRHV.

2013 2014 2016 2017 2018 2019 2020

Figura 10 - Ano da publicagéo dos artigos utilizados
para a analise ao contetido
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Mais uma vez sublinha-se a particularidade deste critério, na selegdo dos artigos para a anélise ao
contetdo num campo de estudo recente, que nos apresenta uma selecao de artigos bastante recentes,
contudo ja reunido granjeando da atencdo da comunidade académica, permitindo, assim, explorar
0 topico a partir de contributos e desenvolvimento académicos atuais.

De caracter informativo adicional, ndo presente na tabela, referimos a frequéncia dos autores mais
ativos na amostra: C.J.C. Jabbour (N=4; 25%), Singh (N=3; 18,75%), A.B.L.S. Jabbour (N=2;
12,5%), Pham (N=2; 12,5%), Paillé (N=2; 12,5%), Tuckova (N=2; 12,5%), Renwick (N=2; 12,5%),
Chen (N=2;12,5%), Tang (N=2; 12,5%). Os restantes autores aparecem apenas uma vez na amostra
selecionada.

A amostra apresenta uma soma de 1391 citacGes e uma média de citagBes por item de 86.94.
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Tipo de artigos

As dezasseis publicacBes séo artigos cientificos, sendo a maioria artigos empiricos (N=12; 75%),
restando apenas quatro artigos tedricos (25%), (Tabela 5). Nove artigos sdo de abordagem
guantitativa (56.25%) e trés (18.75%) recorrem a uma abordagem mista, ou seja, de metodologia
quantitativa e qualitativa (Pham, Tu¢kova, & C.J.C. Jabbour, 2019; Yu et al., 2020). Dos quatro
artigos tedricos, dois (C.J.C. Jabbour & A.B.L.S. Jabbour, 2016; C.J.C. Jabbour, et al., 2019)
apresentam uma proposta inicial de modelo (12.5%), de integracdo da GRHV, com as CFV e com
a Economia Circular, respetivamente. Os dois restantes (12.5%) consistem em revisfes sistematicas
da literatura GRHV (Ren et al., 2018; Renwick et al., 2013).

Por ultimo, refira-se ainda que, dos 12 artigos empiricos, cinco (41,66%) decorrem no contexto da
manufatura, trés (25%) na indUstria hoteleira, um (8.33%) na industria petrolifera e gas e um
(8.33%) na industria automovel. Os dois trabalhos restantes, de Tang et al. (2018) e Singh e El-
Kassar (2019), ndo especificam o setor organizacional da sua amostra.

Metodologia utilizada

A andlise da metodologia utilizada recaiu nos artigos empiricos, excluindo, portanto, os quatro
artigos teéricos da amostra. Todos os artigos empiricos quantitativos (N=12) juntamente com as
abordagens guantitativas dos artigos com metodologia mista, utilizaram questionarios de na recolha
de dados para a medicdo da GRHV ou de variaveis associadas. Paillé et al. (2014), Pham, Tuckova,
e C.J.C. Jabbour (2019) e Yu et al. (2020), recorrem, na vertente qualitativa, a entrevistas. Pham,
Tuckova e C.J.C. Jabbour (2019) realiza uma analise de contetdo das entrevistas, no sentido de
complementar os resultados da abordagem quantitativa, enquanto que Paillé et al. (2014) e Yu et
al. (2020), entrevistam chefias para corroborar a relevancia do instrumento de medida de GRHV
desenvolvido, 0 que permitiu excluir itens sem significado ou que contemplavam praticas nao
existentes no contexto das organizagGes. As técnicas estatisticas utilizadas para o tratamento de
dados nos artigos empiricos foram: Modelos de Equagdes Estruturais (N=7; 58,33%), Analises de
Regressdo (N=4; 33.33%), Analise Fatorial Exploratéria e Confirmatoria (N=4; 33.33%), Analise
Fatorial Confirmatéria (N=2; 16.66%) e, em ultimo lugar, a Andlise por Componentes Principais
(N=1; 8.33%). Note-se que, estas Ultimas frequéncias, ultrapassam o numero total de artigos
empiricos quantitativos, uma vez que que, € comum observar a combinacdo da Analise Fatorial
Exploratoria e Confirmatéria em combinacdo com a Andlise de Regressdo ou com o Modelo das
Equacdes Estruturais.

A dominancia da Analise de Regressdo e do Modelo de Equacbes Estruturais demonstram o
interesse na analise e modelacdo de relacGes entre as variaveis. A Andlise de Regressdao permite
estudar a relacdo entre duas ou mais variaveis, calculando o valor da varidvel dependente a partir
da variavel independente (Kumari & Yavad, 2018). O Modelo de Equac@es Estruturais é similar
nos objetivos, permitindo testar modelos complexos que involvam simultaneamente diversas
variaveis dependentes e independentes (Nunkoo & Ramkissoon, 2012).
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A Anélise Fatorial Exploratdria e Confirmatoria tem como objetivo principal explicar relagdes entre
um namero grande de variaveis observaveis, através de um pequeno nimero de varidveis ndo
observaveis ou latentes - fatores. Estas sdo técnicas comuns no desenvolvimento psicométrico e
validacdo de escalas de medida (Flora & Flake, 2017). A sua utilizacdo em forca espelha a ndo
existéncia de uma escala de GRHV consolidada e universal, pressionando os varios autores na
construcdo de uma escala representativa da GRHV e, acima de tudo, representativa das dimensoes
da GRHV consideradas pelos autores.

Defini¢cbes de GRHV

Apos andlise ao conteudo dos artigos selecionados, apenas um artigo, de Paillé et al. (2014), ndo
apresenta qualquer definicdo de GRHV. A maioria dos trabalhos apresenta uma defini¢do de GRHV
citada (N=13; 81.25%), existindo dois artigos (12.5%) que contribuem com defini¢cdes originais
(Renwick et al., 2013; Ren et al., 2018), (Tabela 6). Note-se que Paillé et al. (2014), apesar de
citarem referéncias da GRHV, incluindo Renwick et al (2013), e incluirem o termo nas keywords,
ndo distinguem conceptualmente a GRHYV e dirigem o estudo com base na GRH Estratégica aliada
a GA. Renwick et al. (2013), ¢, portanto, o primeiro autor da amostra com a definicdo original. Este
trabalho é uma das primeiras revisdes sistematicas, na qual os autores introduzem a teoria AMO na
categorizagdo e clarificagdo das praticas da GRHV e nas suas finalidades. Tal como foi observado
no desenvolvimento tedrico, o primeiro artigo que faz convergir a GRH e a GA é também da sua
autoria (Renwick et al., 2008). No que diz respeito as defini¢des citadas, observa-se que 10 artigos
(62,5%), (C.J.C. Jabbour et al., 2019; Dumont et al., 2017; Kim et al. 2019; Pham et al., 2020;
Pham, Tuckova & C.J.C. Jabbour, 2019; Roscoe et al. 2019; Saeed et al. 2019; Singh et al., 2020;
Tang et al., 2018; Yu et al. 2020) fazem referéncia a definicdo de Renwick et al. (2013) que encara
a GRHV como a incorporagdo da GA nos sistemas de GRH.

As definigdes citadas pelos restantes trés artigos (C.J.C. Jabbour & A.B.L.S. Jabbour 2016; Singh
& El-Kassar, 2018; Obeidat et al., 2020) aludem também & incorporacdo da GA na GRH através
da citacdo dos trabalhos de Jackson e Seo (2010), C.J.C. Jabbour e Santos (2008, 2010) e
O’Donohue e Torugsa (2016). No que diz respeito ao trabalho de Kim et al. (2019), acrescentamos
que os autores encaram a GRHV como a GRH focada nas problematicas ambientais, no entanto,
englobam-na, no seu estudo, na Gestdo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel. A
GRHSR aplica o conceito da GRH Estratégica as areas da RSO e da conservacdo ambiental e inclui
praticas da GRH como a formacdo em RSO, a avaliacdo dos comportamentos socialmente
responsaveis e a retencdo dos colaboradores que apresentem esses comportamentos (Kim et al.,
2019).

O ultimo trabalho que apresenta uma definicdo original é o de Ren et al. (2018), que se distingue
de outras concecOes, principalmente por pelo foco no aspeto ecoldgico das atividades
organizacionais. Os autores perspetivam a GRHV como a aspiragéo organizacional em desenhar e
implementar um sistema de GRH proativo que dirige as preocupac¢des ambientais. A construcdo de
um sistema de GRHV implica uma filosofia de GRH que reflita valores verdes, uma série de
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politicas de GRH que destaquem e promovam o comportamento verdes dos colaboradores, assegure
no quotidiano as praticas verdes de GRH e faga uso de tecnologia verde para desenhar,
implementar, avaliar e modificar o sistema de GRHV a medida que este evolui.

Torna-se importante referir também que C.J.C. Jabbour et al. (2019) expandem definicdes
anteriores (Jackson et al., 2011; Renwick et al., 2013) ao conceptualizar a GRHV como integradora
de modelos da Economia Circular.

Medicdo da GRHV

No que diz respeito aos instrumentos de medi¢do da GRHV, podemos constatar na Tabela 111 (em
Anexo), que os autores recorrem principalmente a itens de medicdo de autores anteriores. Os
estudos que medem a GRHV tém como objetivo determinar a extensdo com que uma organizagédo
incorpora préaticas de GRHV (Ren et al., 2018). C.J.C Jabbour et al. (2010), o artigo mais citado
pela amostra na medi¢do da GRHV, diferencia seis dimens6es funcionais (analise e descrigdo de
funcdo, recrutamento, selecdo, formacéo, avaliagdo da desempenho e sistema de recompensas) e
duas dimensdes competitivas (equipa, cultura e aprendizagem organizacional). Por outro lado,
Pinzone et al. (2016), mede a GRHYV através de praticas da gestdo do desempenho que incluam
indicadores ambientais e praticas de envolvimento dos colaboradores nas questdes ambientais.

O trabalho de Tang et al. (2018), desenvolveu uma escala de GRHV em populagéo estudantil da
China. O impacto do seu trabalho na comunidade cientifica é justificado pelo foco que apresenta
nas préaticas ambientais mais relevantes para a GRHV, em comparagéo, por exemplo, com a escala
de Gholami et al. (2016) que recai sobre conceitos mais abrangente como a GRH Estratégica ou
Sustentavel.

Note-se que o trabalho de Paillé et al. (2014), apesar de rever literatura da GRHV e conectar a GRH
a orientacdo ambiental interna, utiliza um instrumento de medicdo da GRH Estratégica, centrando-
se, portanto, em indicadores de desempenho, pelo que se exclui desta seccéo de analise. Em ultimo
lugar, o trabalho de Dumont et al. (2017) ndo clarifica as dimens@es incorporadas para medir a
GRHV.

Variaveis da GRHV

Os estudos empiricos que exploram os antecedentes e consequentes da GRHV, tendem a focar-se
em dois diferentes niveis de anélise: do colaborador e da organizacdo (Ren et al., 2018). A Tabela
111 (em Anexos), representa graficamente o contributo dos estudos empiricos tendo em conta estes
niveis de analise e a consideracdo da GRHV como mediador ou moderador da relacdo entre
variaveis. Dos doze trabalhos empiricos, excluiu-se desta anélise Tang et al. (2018) por consistir
na validacdo de um instrumento de GRHV. Assim, dos onze artigos que exploram a relacdo da
GRHV com outras varidveis, apenas trés a consideram como mediador ou moderador da relacéo
(Singh et al., 2020; Singh & El-Kassar, 2019; Obeidat et al., 2018).
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Observa-se que a maioria dos trabalhos empiricos estudam os consequentes da GRHV (N=9;
81,81%), apenas dois fazem referéncia a antecedentes (16,66%) e um destes considera antecedentes
e consequentes (Obeidat et al., 2018). A partir da tabela 11l (em Anexo) torna-se evidente que a
maioria das publicacdes estuda a GRHV ao nivel dos seus consequentes, principalmente a nivel
organizacional.
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Tabela 5 - “Artigos Mais Citados do Campo “para Analise ao Conteudo

Titulo Autor Revista* Ano Citacles Média de Tipo de Definicéo
citacBes por ano  artigo
1.Green Human Resource Management: A Review and Research Agenda Renwick et al. IIMR 2013 333 37 Teorico Original
2.The Impact of Human Resource Management on Environmental Performance: An Paillé et al. JBE 2014 177 22.13 Empirico  Ausente
Employee-Level Study
3.Green Human Resource Management and Green Supply Chain Management: linking C.J.C Jabbour & JCP 2016 160 26.67 Tedrico Citada
two emerging agendas A.B.L.S Jabbour
4.Effects of Green HRM Practices on Employee Workplace Green Behavior: The Role of  Dumont et al. HRM 2017 111 22.2 Empirico Citada
Psychological Green Climate and Employee Green Values
5.Green human resource management practices: scale development and validity Tang et al. APJHR 2018 83 20.75 Empirico Citada
6.Green human resource management research in emergence: A review and future Ren et al. APIJM 2018 67 16.75 Teorico Original
directions
7.The effect of green human resource management on hotel employees' eco-friendly Kim et al. IJHM 2019 85 28.33 Empirico Citada
behavior and environmental performance
8.Role of big data analytics in developing sustainable capabilities Singh & El- JCP 2019 69 23 Empirico Citada
Kassar
9.Greening the hospitality industry: How do green human resource management practices  Phan., Tu¢kova, ™ 2019 64 21.33 Empirico Citada
influence organizational citizenship behavior in hotels? A mixed-methods study & C.J.C. Jabbour
10.Who is in charge? A review and a research agenda on the 'human side' of the circular C.J.C. Jabbour et JCL 2019 56 18.67 Teobrico Citada
economy al.
11.Green human resource management and the enablers of green organisational culture: Roscoe et al. BSE 2019 47 15.67 Empirico Citada
Enhancing a firm's environmental performance for sustainable development
12.Promoting employee's proenvironmental behavior through green human resource Saeed et al. CRSOM 2019 41 13.67 Empirico Citada
management practices
13.Green innovation and environmental performance: The role of green transformational Singh et al. TFSC 2020 53 26.5 Empirico Citada
leadership and green human resource management
14.Green human resource management and environmental cooperation: An ability- Yuetal. 1JPE 2020 20 10 Empirico Citada
motivation-opportunity and contingency perspective
15.Leveraging Green Human Resource Practices to Enable Environmental and Obeidat et al. JBE 2020 14 7 Empirico Citada
Organizational Performance: Evidence from the Qatari Oil and Gas Industry
16.The role of green human resource management in driving hotel's environmental Pham et al. IJHM 2020 11 55 Empirico Citada

performance: Interaction and mediation analysis

&International Journal of Management Reviews, Journal of Business Ethics, Journal of Cleaner Production, Human Resources Management, International Journal of Hospitality Management, Asia Pacific Journal of Human
Resources, Asia Pacific Journal of Management, Tourism Management, Technological Forecasting and Social Change, Business Strategy and the Environment, Corporate Social Responsibility and the Environment, International
Journal of Production Economics.
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Tabela 6 - Defini¢des da GRHV

Documentos

Definicdo de GRHV

Renwick et al. (2013)

- “HRM aspects of green management” (p.1).
-contributing for the “environmental performance, but also for the financial performance of the organization” (p.1).
-as well as “improve employee well-being in the workplace” (p.11).

C.J.C. Jabbour &
A.B.L.S. Jabbour
(2016)

- “GHRM involves both traditional human resource practices (recruitment, selection, performance evaluation, training, and rewards) aligned with environmental goals and
strategic dimensions for HRM (C.J.C. Jabbour et al.,2010), (p.1826).

- “new forms of work organization (Longoni et al., 2014), such as organizational culture (Gupta and Kumar, 2013), teamwork (C.J.C Jabbour et al., 2013), and employee
empowerment (Daily et al., 2012)”, (p.1826).

Dumont et al., (2017)

- “HRM activities, which enhance positive environmental outcomes” (Kramar, 2014), (p.613).
- “organizations can utilize HRM to effectively deliver and implement environmentally sustainable policies (Renwick et al., 2013)”, (p.614).
- “has the ability to measure and influence employee sustainability-related behavior, attitudes, knowledge, and motivation (Boudreau & Ramstad (2005)”, (p.623).

Tang et al. (2018)

- “GHRM reflects the HRM aspects of environmental management, and its focus is on the role of HRM in pollution prevention through the operational processes of firms
(Renwick et al.,2013)”, (p.2).

Saeed et al. (2019)

- “HRM aspects of green management” to promote employee proenvironmental behavior in the workplace (Renwick et al., 2013).
-Green HRM is defined by Renwick et al. (2013) as “HRM activities, which enhance positive environmental outcomeas”, (p.425).

Ren et al. (2018)

- “As phenomena relevant to understanding relationships between organizational activities that impact the natural environment and the design, evolution, implementation and
influence of HRM systems”, (p.10).

Obeidat et al, (2018)

“Green HRM is usually defined as HRM work practices which facilitate proactive environmental management for the firm (O’Donohue & Torugsa 2016)”, (p.374).

Singh & El-Kassar
(2019)

- “We define GHRM as alignment of HRM practices with environmental management practices wherein human resources play a strategic role while deciding upon
organization's environmental policies and practices (e.g., Jackson & Seo, 2010; C.J.C Jabbour & Santos, 2008)”, (p.1264).

Roscoe et al. (2019)

- “refers to the HRM aspects of environmental management” (Renwick et al., 2013), (p.1)
- “is defined as HRM activities that have positive environmental outcomes (Kramar, 2014)”, (p.1).

Pham, Tuckova &
C.J.C. Jabbour (2019)

-As the “human resource management-related aspects of environmental management (Renwick et al., 2013). In this study, we use these three components — green training,
green performance management and green employee involvement — to gauge GHRM practices”, (p.387).

Kim et al. (2019)

- “GHRM pertains to the human resource management aspect of environmental management” (Renwick et al., 2013), (p.84).

C.J.C. Jabbour et al.
(2019)

- “Environmentally focused sustainable HRM perspectives here termed GHRM concern the process of aligning HRM strategy, practices and systems with key organizational
sustainability goals, as well as with targets for employee empowerment and organizational culture (Renwick et al. 2013, 2016). Therefore, GHRM is a crucial factor in
establishing desirable organizational sustainability initiatives (Jackson et al., 2014). In doing so, we expand the definition of GHRM (Jackson et al., 2011) by placing it
squarely within the CE (Circular Economy) context. We, therefore, conceptualize GHRM for the CE at the organizational level: CE-enabling HRM aligns GHRM practices
and dimensions (including recruitment and selection, training, performance assessment, rewards, culture, teamwork, and empowerment) with CE business models”, (p.796).

Yu et al. (2020)

- “GHRM concerns the HRM aspects of EM for achieving environmental sustainability (Renwick et al., 2013; Wagner, 2013)”, (p.226).
- “systemic, planned alignment of typical human resource management practices with the organizations environmental goals” (C.J.C. Jabbour, 2013), (p.226).

Singh et al. (2020)

- “Refers to HRM practices aimed at environmental and ecological influence of the firms and it is linked with firm environmental strategy and green behaviors of employees
(Renwick et al.,2013). We argue that GHRM is integral to sustainable HRM literature and focuses on firm environmental management practices where in green HRM acts as
a platform to connect HRM practices to environmental management activities of the firm (Dumont et al., 2017; Masri & Jaaron, 2017)”, (p.3).

Pham et al. (2020)

“Renwick et al. (2013) defines GHRM as environmental management oriented HRM policies”, (p.3).
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Discussao

Nesta seccdo iremos destacar e debater os pontos mais importantes do trabalho, procurando
sumarizar os resultados das andlises efetuadas e interligando-os sempre que seja relevante.
Comegando pela “keyword search”, no que diz respeito a evolugdo do nimero de publicagdes por
ano, ¢ notoria a “explosdo” do construto a partir de 2018, 0 que € refletido também na evolugao
do numero de citagcdes. A GRHV é claramente um tema em voga que tem vindo, cada vez mais, a
reunir interesse um pouco por todo o mundo.

No seguimento da ordem do desenvolvimento do trabalho, dedicamo-nos agora a discutir os
resultados obtidos através do VosViewer. Em primeiro lugar, note-se que a figura circular quase
perfeita a que remonta o mapa do acoplamento bibliografico de referéncias, deve-se,
possivelmente, ao facto da GRHYV ser uma area de partilha multidisciplinar e ndo apresentar, ainda,
correntes de literatura totalmente opostas e diferenciadas. Em segundo lugar, é importante referir
gue quatro dos autores mais ativos identificados na Tabela 2 - C.J.C Jabbour, A.B.L.S Jabbour,
Pham, Renwick- da “keyword search” fazem parte da autoria das publicagdes alvo de analise ao
contetdo, 0s “Artigos mais citados do campo” da WoS (Tabela 5). C.J.C Jabbour, o autor mais
ativo da “keyword search” € também o autor que mais publicagdes retine (N=2) na pool de
“Artigos mais citados de campo” segundo o critério da WoS. No entanto, Yusliza, o segundo autor
mais ativo (Tabela 2) ndo se encontra representado em nenhuma dessas 16 publicagdes (Tabela 5).

Centrando-nos agora nos mapas bibliométricos produzidos com recurso ao VosViewer, observa-
se a emergéncia de quatro clusters, sendo possivel verificar uma tematica frequente em trés destes.
No que diz respeito ao cluster amarelo, existe bastante ambiguidade nos tépicos de investigacdo
que apresenta. Se, por um lado, o cluster retne revisdes de literatura (Jackson et al. 2011; Ren et
al. 2018; Renwick et al., 2013; Tariq et al., 2014) e desenvolvimentos teéricos (Renwick. et al,
2016), por outro, inclui também estudos empiricos quantitativos ou qualitativos, que se focam na
validacdo de escalas de medicdo de GRHV (Tang et al., 2018), na avalia¢do das praticas de GRHV
implementadas (Masri & Jaaron, 2017) e nos comportamentos verdes no local de trabalho (Rayner
et al., 2017) ou fora dele (Bombiak et al., 2018). E importante destacar que, mesmo para 0s
restantes clusters existem excec¢des, ou seja, existe alguma sobreposicdo de temas. Observe-se, a
titulo de exemplo, o artigo de Moktadir et al. (2019) que explora os antecedentes da GRHV e
pertence ao cluster verde, dedicado aos consequentes da GRHV a nivel organizacional. Isto pode
ser justificado pelo facto de ndo existir representatividade do estudo dos antecedentes na literatura
da GRHV. A Tabela 1l (em Anexos) da analise ao contetdo dos “Artigos mais citados no campo”
corrobora esta interpretacdo, uma vez que apenas dois artigos estudam os antecedentes da GRHV
face aos onze trabalhos que se centram nos consequentes. Fazendo agora um ponto de comparagédo
com o trabalho de Yong, Yusliza e Fawehinmi, (2019) que identifica as correntes de literatura da
GRHV, a partir de uma amostra de publicacdes de 2007 a 2019, observamos que 0s temas

Estado da Arte da Gestao de Recursos Humanos Verde: Uma Revisdo Bibliométrica 51



identificados na presente anélise ndo se encontram afastados da sua classificacdo: 1) Revisoes,
modelos e conceitos; 2) Implementacdo da GRHV; 3) Determinantes da adogdo da GRHV (a nivel
organizacional); 4) Consequéncias da adocdo da GRHV (a nivel organizacional); 5) Resultados da
adocdo da GRHV (a nivel individual). Assumindo que a o cluster amarelo pode, eventualmente,
ser associado ao primeiro tema (Revisfes, modelos e conceitos), sobra o grupo dos determinantes
da adocdo da GRHV que inclui artigos inseridos no cluster azul (Guerci et al., 2016; Obeidat et
al., 2018).

Ao complementar a analise dos dois primeiros mapas bibliométricos com os mapas representativos
da sua evolucao temporal ao longo da década, é possivel constatar que as publicacdes referentes
ao cluster vermelho e verde sdo as mais recentes, em comparagdo com o cluster azul e amarelo.
Por outro lado, o0 mapa das keywords, embora ndo revele uma transicdo temporal muito vincada,
permite observar que os Ultimos artigos tendem a focar-se na dimensao atitudinal enquanto que 0s
termos mais “antigos” (e.g. implementagdo, GA, operagdes sustentaveis) representam a concegdo
inicial da GRHV, mais restrita a sua implementacao nas organizagdes com sistemas de GA. Além
disso, é importante anotar que, a meio da década, autores como C.J.C. Jabbour, Renwick e Teixeira
dominavam a literatura sobre GRHV, perspetivando-a como um instrumento para atingir a
sustentabilidade ambiental. Nesse sentido, os esforgos realizados centraram-se sobretudo no
sentido de compreender os beneficios das praticas da GRH em relagdo ao desempenho ambiental.
Por outro lado, autores que se tém destacado recentemente, encarnam a linha de investigagédo que
reconhece a GRHV como um fim em si prépria, capaz de promover mudancas atitudinais e
comportamentais, que impactam também no desempenho das organizagbes. Autores como
Yusliza, Pham, Singh e Dumont s&o incluidos nesta linha de investigacao.

Outro aspeto relevante, mencionado na analise dos clusters, diz respeito ao facto de a maioria dos
estudos empiricos serem realizados em economias emergentes. A GRHV adquire um papel
importante nestes contextos uma vez que o setor industrial de larga escala, predominante nestes
paises, exige uma enorme demanda de recursos naturais e gera elevadas emissdes de CO,. Nesse
sentido, a implementacdo da GRHYV contribuird para a conservagdo dos recursos naturais, reducdo
de emissdo de gases de efeito estufa e protecdo dos ecossistemas (Yong, Yusliza & Fawehinmi,
2019). Contudo, o estudo da GRHV em economias desenvolvidas, menos representadas pelos
estudos, reflete uma proposta importante para futuras investigacoes.

Resta destacar as diferencas encontradas entre as publicacGes mais citadas e as publicagdes
resultantes do critério “Artigos mais citados do campo” da WoS (Tabela 4 e Tabela 5,
respetivamente). Destaca-se, em primeiro lugar, que o artigo de Jackson et al. (2011), o segundo
artigo mais citado sem ter em conta o critério “Artigo mais citado no campo” ndo é selecionado
ao ser aplicado este critério da WoS. O mesmo acontece para os trabalhos de Ahmad (2015),
Guerci et al. (2016), C.J.C. Jabbour (2015), Masri e Jaaron (2017), Renwick et al. (2016), Teixeira
et al. (2016) e Zaid et al. (2018). No entanto, devido ao seu impacto em termos de citacbes, todas
as publicagdes foram analisadas através do VosViewer. Em comparagdo com 0s artigos mais
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recentes que os “substituem” a0 ser aplicado o critério “Artigos mais citados de campo” da WoS,
existe uma maior énfase nas variaveis atitudinais relacionadas a GRHV, no entanto, o desempenho
ambiental continua representado. Esta observacdo é concordante com a evolucdo temporal da
GRHV discutida acima, que tem vindo a aproximar-se de uma perspetiva mais centrada no
colaborador. Pelo contrério, as CFV ndo sdo destacadas nos estudos empiricos. Note-se ainda que,
apenas dois dos artigos da andlise ao contetido ndo se encontravam na amostra analisada através
do VosViewer (Jabbour et al., 2009; Saeed et al., 2019). A nosso ver, o critério “Artigos mais
citados do campo” da WoS foi bem-sucedido, no sentido em que permitiu dirigir-nos as
publicacbes mais recentes, que devido a laténcia temporal exigida, ndo rednem, todavia, um
elevado nimero de citagfes. Recorde-se que 68 das 143 publicagcGes da amostra da “keyword
search” sdo de 2020 (Figura 1).

Em termos da definigdo do construto, a amostra de publicagdes analisada permite confirmar a
tendéncia para assumir a GRHV como um elemento estratégico da GA aplicado a GRH, o que
leva a concluir que esta é uma vertente ja consolidada na defini¢do do construto. No entanto, a
diversidade de defini¢fes destacada (Tabela 6), permite corroborar a perspetiva de alguns autores
quanto a inexisténcia de uma definigdo consensual da GRHV (Beneve & Buonome, 2020; Ren et
al., 2018). Se, por um lado, existem propostas de redefinicdo do construto sugerindo uma
consideracdo mais holistica, que acolha outras facetas da sustentabilidade ambiental, como a
Economia Circular, ou que integre os colaboradores no cerne da GRHV, como agentes ativos e
recetivos (Dumont et al., 2017). Por outro lado, é proposta uma definigdo que se foque na dimensao
ecoldgica (Ren et al., 2018). Esta definigdo da GRHV vai ao encontro do proximo ponto a discutir,
uma vez que contribui para a delimitagéo de fronteiras do construto com outras especialidades da
GRH, em particular a GRH Sustentavel que remete para a abordagem Triple Bottom Line, que se
dispersa da dimensdo ecoldgica (Ahmad, 2015). A delimitacéo de fronteiras relativamente a outras
especialidades da GRH, como a GRHSR (Gestdo de Recursos Humanos Socialmente
Responsavel) e a GRHSA (Gestéo de Recursos Humanos Estratégica Ambiental) é um dos pontos
cruciais a ser ultrapassado. A falta de uma definicdo consensual do constructo é espelhada na
pluralidade de medidas da GRHV. Por exemplo, observa-se autores que recorrem a instrumentos
de medicdo da GRH Estratégica (e.g. Paillé et al. 2014). Pelo contrario, é importante realcar o
contributo da escala de Tang et al. (2018), centrada na componente ecoldgica das préaticas de
GRHV. Contudo, ser& importante, no futuro, validar o instrumento fora do contexto chinés.

No que diz respeito a teoria que baseia e enriquece a GRHV, confirma-se, tal como observado no
enquadramento tedrico, a predominancia do modelo AMO (perspetiva comportamental), que atua
como bussola orientadora das praticas da GRHV. J4, a Teoria Baseada nos Recursos parece ser
uma grelha tedrica amplamente utilizada ao integrar a GRHV com outras areas organizacionais,
como as CFV (C.J.C. Jabbour & A.B.L.S. Jabbour, 2016).

No sentido de identificarmos o estagio de desenvolvimento do construto, auxiliamo-nos no
Modelo de Reichers e Schneider (1990). Por conseguinte, enquadramos a GRHV no segundo
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estagio de desenvolvimento, de Avaliacdo e Aumento. Se é verdade que existem estudos focados
nos seus antecedentes e consequentes, condicdo do primeiro estdgio de desenvolvimento,
Introducdo e Elaboracdo, existem ja revisdes criticas, como a de Beneve & Buonomo (2020), Ren
et al. (2018) e Yong, Yusliza e Fawehinmi (2019), que se centram nas lacunas da investigacéo,
guer seja na sua definicdo, conceptualizacdo ou medicao, e sugerem agendas futuras de pesquisa
no sentido de fazer progredir o avanco do campo tedrico. E importante ainda referir que, pelo facto
do conceito ndo apresentar uma definicdo univoca e existir ainda ambiguidade na separacdo de
outras filosofias de GRH, os contributos e sugestdes de varios autores na tentativa de clarificar,
delimitar e distinguir o conceito constituem contribuicdes bastante relevantes para o
desenvolvimento da literatura da GRHV. A constatagdo do “debate” que vigora sobre o que é a
GRHV, como é conceptualizada e avaliada, justifica, a nosso ver, a caraterizagdo do construto no
estagio de Avaliacdo e Aumento. A proxima etapa da GRHV, na légica sequencial do modelo, diz
respeito a fase de Consolidacdo e Acomodacdo (Reichers & Schneider, 1990). Nesta fase,
observar-se-4, idealmente, uma clara prevaléncia por um nimero reduzido de defini¢cGes, uma
forma de operacionalizar predominante, bem como, serdo estabelecidas as fronteiras do construto
e reconhecidos os antecedentes e consequentes associados. O surgimento de meta-analises que
retratem os resultados e confrontem contradi¢des entre trabalhos sdo também expectaveis.
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Conclusdes, limitacOes e sugestdes para futuras
investigacoes

Dos objetivos propostos inicialmente, desenvolvidos ao longo do trabalho através de uma série de
evidéncias qualitativas e quantitativas, sumariadas no ponto anterior, prosseguimos para uma
reflexdo daquilo que, dos métodos de recolha selecionados e andlise de informacdo, limita a
investigacdo. A seguir, realizar-se-a uma sucinta nota de sugestfes de aspetos que parecem ser
importantes para permitir a evolugéo do construto e ultrapassar desafios ainda por desvendar.

Das limitagdes, a que possivelmente mais interfere no trabalho remete para a utilizagéo de apenas
uma base de dados, o que, por si, limita 0 acesso ao conhecimento e, portanto, a informagéo que
extrapolamos deste. Neste sentido, e tendo apenas encontrado uma revisao bibliométrica, de Khan
e Muktar (2020), que utiliza a base de dados Scopus, seréa revelante para a area, realizar uma
revisdo bibliométrica que explore diferentes bases de dados e obtenha assim uma visdo mais
holistica do que tem sido produzido. Em seguida, no que diz respeito a utilizagdo do VosViewer,
destacamos que a analise realizada € ainda superficial, tendo em conta a amostra recolhida, pelo
facto de terem sido analisados apenas os 15 artigos mais citados por cada cluster. Embora Belluci
et al. (2020) defendam a credibilidade do método para estudos anteriores, ndo poderiamos deixar
de referir esta limitacdo. Adicionalmente, devido a constrangimentos temporais, esses artigos
foram apenas analisados através do titulo e abstract o que acresce limitagfes ao estudo. No sentido
de ir afunilando a anélise da amostra inicial (N=143), a utiliza¢do do critério “Artigos mais citados
no campo”, demonstrou-se Util visto que permitiu colmatar a desvantagem associada a laténcia
temporal das citagdes. De facto, este critério demonstrou-se importante tendo em conta a “idade”
do construto. No entanto, mais uma vez, referira-se que a amostra dos 16 artigos resultantes da
aplicagdo do critério da WoS constitui uma pequena pool de publicagdes.

Apesar dos constrangimentos apontados, a anlise bibliométrica parece ter colhido os seus frutos,
explorando os objetivos inicialmente propostos, mapeando o estado da arte da GRHV na ultima
década, tendo por base as publicacdes indexadas a Web of Science. Em contraste, comparando o
nosso estudo com a revisdo bibliométrica de Khan e Muktar (2020), que se baseou na base Scopus,
este é consonante com as principais conclusdes dos autores, nomeadamente o foco dos estudos
empiricos em economias emergentes e no setor industrial, a transi¢do da énfase do desempenho
ambiental e na fusdo da GA e da GRHV, para variaveis atitudinais, como o0 comprometimento e o
empoderamento do colaborador verdes e a formacdo verde. Contudo, consideramos que a presente
revisdo bibliométrica estende o trabalho de Khan e Muktar (2020), na medida em que identifica
possiveis correntes de literatura ao conectar os topicos mais importantes da GRHV aos trabalhos
mais influentes e avalia a sua evolugdo na Ultima década, através da analise conjunta dos mapas
bibliométricos explorados. Adicionalmente, ao incluir na dissertacdo a analise ao contetido, dos
“Artigos mais citados de campo”, traduzida na revisdo minuciosa das propostas de definicdo, dos
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instrumentos de medida e das variaveis associadas 8 GRHV, foi possivel identificar, por um lado,
os contributos mais consolidados na literatura, por outro lado, tornando evidente as divergéncias
e lacunas que seguem por ultrapassar, obtendo assim um panorama mais aprofundado da literatura
da GRHV.

Relativamente aos contributos das revisfes sistematicas de literatura mais recentes (Beneve &
Buonomo, 2020; Ren et al., 2018; Yong et al., 2019), este trabalho, ao recorrer a tecnologia de
vanguarda de visualizacdo de mapas bibliométricos, através do software VosViewer, acrescenta
valor, uma vez que permitiu mapear as correntes de literatura — implementacdo da GRHV como
vertente da GA, consequéncias a nivel organizacional e consequéncias a nivel dos colaboradores
- e 0 seu desenvolvimento na ultima década.

A GRHV, como um campo em extraordinaria expansdo, que se Vvé a atingir o apogeu ano apds
ano, a partir da segunda metade da década, encarna o que serd, possivelmente, um dos desafios
mais importantes a ser enfrentado pela humanidade. Apesar do interesse da comunidade cientifica
em compreender e desenvolver o construto, verificamos que existe, todavia, um grande potencial
em dissecar e consolidar a GRHV. Centremo-nos agora, em modo sintese, no que foi realizado.
Em primeiro lugar, a “keyword search” possibilitou identificar os protagonistas da area e, em
seguida, a andlise através do VosViewer gerou dois mapas representativos do campo de estudo,
gue remetem, respetivamente, para a similitude dos trabalhos a partir da congruéncia em termos
das referéncias bibliograficas e para a similitude em termos dos tépicos e da semantica partilhada.
Este passo permitiu aceder ao construto a partir de uma visdo mais holistica, antes de se iniciar a
andlise ao conteudo aos “Artigos mais citados no campo”, de natureza mais restrita e “cirtrgica”.
Esta Gltima fase de analise contribuiu para uma caraterizagdo mais aprofundada do que tém sido
produzido ao nivel da definicdo, medicao e relacdo com demais variaveis.

Uma vez que se verifica pertinente chegar a uma definigdo consensual da GRHV (Ari et al., 2020)
e desenvolver uma “linguagem mais universal e univoca” do construto, enfatiza-se 0 a necessidade
do estudo da relagdo da GRH com outros conceitos préximos, acedendo as diferentes abordagens
gue tém sido propostas, para que assim seja possivel observar, com maior rigor, 0s pontos comuns
e de dispersdo dos varios conceitos. Acreditamos que, ao delimitar fronteiras com outras
especialidades da GRH, a definigéo, conceptualizagéo e medicao, serdo um passo menos complexo
e mais acessivel. Por outro lado, é relevante destacar que a necessidade de mais estudos sobre a
contextualizagdo da GRHV é também deveras importante, ja que, esta ndo se vé influenciada
apenas pelos atores organizacionais mais 6bvios, como lideres e colaboradores, mas por toda uma
série de intervenientes diretos e indiretos, de nivel micro (individual) a macro (equipas, coletivos,
localidades, paises, legislacGes), que exercem pressdes e constrangimentos (Ren et al., 2018). Em
altimo lugar, destacariamos também a importancia em aprofundar os antecedentes da GRHV, ja
que, apenas trés artigos da amostra dos “Artigos mais citados de campo” da WoS estudam os
antecedentes, face aos nove artigos que exploram consequentes.

A pratica organizacional é construida a par do progresso cientifico e o progresso cientifico é ele
proprio uma fonte de novas oportunidades para enriquecer, melhorar e superar os desafios da
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prética organizacional e, por extenséo, da sociedade. A GRHV encarna esta filosofia. Recordamos
algo ja mencionado por Renwick et al. (2013), que numa das primeiras revisdes sistematicas do
construto, destaca a GRHV como uma abordagem que permite ultrapassar a estrita conce¢do da
vertente econdmica e integrar, no cerne da GRH, o bem-estar dos varios stakeholders.
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Tabela | - Publicagbes do Acoplamento Bibliogréfico de Referéncias por Cluster(continuacao)

Cluster Autores e data Titulo N°de FLT
Azul citagdes
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Tabela I - Publicagdes do Acoplamento Bibliogréafico de Referéncias por Cluster(continuagéo)
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Yong, Yusliza, Ramayah & Nexus between green intellectual capital and green human resource management. 25 857
Fawehinmi (2019).
Yusliza et al. (2019). Top management commitment, corporate social responsibility and green human resource management. 24 1443
Yong et al. (2020) Pathways towards sustainability in manufacturing organizations: Empirical evidence on the role of green human resource 21 1434
management.
Mousa & Othman (2020). The impact of green human resource management practices on sustainable performance in healthcare organisations: A 18 1633
conceptual framework.
Amrutha & Geetha (2020). A systematic review on green human resource management: Implications for social sustainability. 15 1878
Al Kerdawy (2019). The Role of Corporate Support for Employee Volunteering in Strengthening the Impact of Green Human Resource 10 754
Management Practices on Corporate Social Responsibility in the Egyptian Firms.
Ogbeibu (2020). Technological turbulence and greening of team creativity, product innovation, and human resource management: 10 1013
Implications for sustainability.
Yong, Yusliza & Fawehinmi Green human resource management: A systematic review from 2007 to 2019. 7 1500
(2019).
Pham, Hoang & Phan (2019).  Green human resource management: a comprehensive review and future research agenda. 7 1659
Moktadir et al. (2019). Antecedents for greening the workforce: implications for green human resource management. 6 869
Raut et al. (2020). Analysing green human resource management indicators of automotive service sector. 5 1107
Yong, Yusliza, C.J.C. Jabbour Exploratory cases on the interplay between green human resource management and advanced green manufacturing in light 4 989
& Ahmad (2019). of the Ability-Motivation-Opportunity theory.
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Tabela I - Publicagdes do Acoplamento Bibliogréafico de Referéncias por Cluster(continuagéo)

Cluster Autores e data Titulo N°de FLT
Vermelho citacoes

Dumont et al. (2017). Effects of Green HRM Practices on Employee Workplace Green Behavior: The Role of Psychological Green Climate and 108 796
Employee Green Values.

Kim et al. (2019). The effect of green human resource management on hotel employees’ eco-friendly behavior and environmental performance. 82 626

Pham., Tu¢kova & C.J.C. Greening the hospitality industry: how do green human resource management practices influence organizacional citizenship 62 1172

Jabbour (2019). behavior in hotels? A mixed-methods study.

Singh et al. (2020). Green innovation and environmental performance: The role of green transformational leadership and green human resource 53 768
management.

Saeed et al. (2019). Promoting employee's proenvironmental behavior through green human resource management practices. 41 953

Shen et al. (2018). Employees' Perceptions of Green HRM and Non-Green Employee Work Outcomes: The Social Identity and Stakeholder 31 592
Perspectives.

Pinzone et al. (2019). Effects of 'green' training on pro-environmental behaviors and job satisfaction: Evidence from the Italian healthcare sector. 26 940

Jia et al. (2018). The Continuous Mediating Effects of GHRM on Employees' Green Passion via Transformational Leadership and Green 16 641
Creativity.

Chaudhary (2020). Green Human Resource Management and Employee Green Behavior: An Empirical Analysis. 14 658

Gilal et al. (2019). Promoting environmental performance through green human resource management practices in higher education institutions: 13 923
A moderated mediation model.

Pham et al. (2020). The role of green human resource management in driving hotel’s environmental performance: Interaction and mediation 12 1223
analysis.

Pham, Tuckova & Phan Greening Human Resouce Management and Employee Commitment Towards the Environment: An Interaction Model. 11 1047

(2019).

Hameed et al. (2020). Do green HRM practices influence employees' environmental performance? 9 1177

Chaudhary (2019). Green human resource management and job pursuit intention: Examining the underlying processes. 8 629

Anwar et al. (2020). Green Human Resource Management for organisational citizenship behaviour towards the environment and environmental 8 1195

performance on a university campus.

aFLT-forca de ligacéo total.
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Tabela Il - Keywords da Analise de Co-ocorréncia de Keywords

Keyword
employees
environmental
management
perspective
context

system
behaviors

Grupo Amarelo

Frequéncia
25
22

11
8

7
6

Grupo Azul
Keyword
companies
environmental-management

framework
of-the-art

environmental management
sustainable development
organizations

behavior
implementation
brazil
determinants

green supply chain
Mmanagement
green training
industry
sustainable human
resources management
green management
strategy
sustainable operations

Frequéncia
44
42

28
24

22
20
17

o) 00 00

o1 01 O

Grupo Verde
Keyword
sustainability
environmental
performance
impact
supply chain management

financial performance
competitive advantage
firm performance

innovation
responsibility
manufacturing firms
malaysia

corporate social
responsibility
advantage
attitudes
corporate

future
hrm practices
partial least-squares
pls-sem

Frequéncia

66
33

33
30

15
14
11

10

oo ©

o1 ol

o1 o101 O

Grupo Vermelho

Keyword Frequéncia
performance 67
organizational 21
citizenship behavior
commitment 19
corporate social- 19
responsibility
mediating role 18
knowledge 12
environmental 11
sustainability
model 10
systems 10
workplace 9
pro-environmental 8
behavior
strategies 8
work 8
motivation 7
employee green 6
behaviour
empowerment 6
hotels 5
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Tabela Il - Variaveis Associadas a GRHV

Documentos Construto GRHV Participantes Antecedentes a nivel: Consequentes a nivel: Mediadores Moderadores
Dimensoes GRHV como C/L C (0] C (0]
mediador ou
moderador
Paillé et al. n.a. C+L Performance CCO verdes
(2014) ambiental
Dumont et al. n.e. C Comportamentos Clima verde
(2017) verdes
Tang et al. Recrutamento e selegdo,
(2018) gestéo da performance,
pagamentos e
recompensas,
envolvimento.
Obeidat et al Recrutamento, formagéo e Mediador L Apoio da Orientagdo Performance
(2018) desenvolvimento, gestéo gestdo ambiental ambiental
da performance, interna Performance
compensacéo e trabalho financeira
em equipa (C.J.C. Jabbour
et al.,, 2010)
Kim et al. n.e. C Compromisso Performance
(2019) organizacional ambiental
Comportamentos
verdes
Saeed et al Recrutamento e sele¢éo, C Comportamentos Conhecimento
(2019) formagéo e verdes ambiental

desenvolvimento,
empoderamento dos C,
pagamentos e
recompensas, gestdo e
avaliacdo da performance
(C.J.C Jabbour et al.,
2010)
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Tabela 111 - Variaveis Associadas a8 GRHV (Continuagéo)

Singh & El- Formagdo e outras praticas Moderador C+L Rotinizagdo de
Kassar (2019) n.e. (Astrachan & Kolenko, big data
1994; De Kok et al., 2006) Inovagéo verde
Performance
ambiental
Pham, Tuckova Formagdo (Daily et al., C CCO ambientais Gestdo da
& CJ.C. 2012), (C.J.C Jabbour, performance
Jabbour (2019) 2015); gestdo da Envolvimento de
performance (C.J.C.Jabbour C
et al., 2010), (Masri and
Jaaron, 2017) e
envolvimento de C (Masri
& Jaaron, 2017) e (Pinzone
etal., 2016)
Roscoe et al. Selecdo e recrutamento, C Performance Enfase na
(2019) descricdo da funcéo, ambiental lideranca,
formacdo, avaliagdo da credibilidade da
performance e recompensas mensagem,
(C.J.C. Jabbour, 2011), envolvimento e
(Renwick et al., 2013) empoderamento
dos C
Singh et al. Recrutamento, formagéo, Mediador C Lideranca Inovagéo verde
(2020) recompensas, envolvimento transformacional Performance
deC verde Ambiental
(Sun et al., 2007),
(Renwick et al., 2013)
Yu et al. (2020) Formacao, avaliacdo da C Cooperagéo CFV
performance e ambiental com
envolvimento de C clientes e
fornecedores
Pham et al. Formagdo (Daily et al., C Compromisso Performance Compromisso
(2020) 2012), (C.J.C. Jabbour, ambiental ambiental ambiental e CCO
2015), gestédo da CCO ambientais ambientais

performance (Jabbour
et al., 2010), (Masri &
Jaaron, 2017) e
envolvimento de C (Masri
& Jaaron, 2017) e (Pinzone
etal., 2016)

aC=Colaboradores; L=Lideres; O=0rganizacional; na= ndo aplicavel; ne=ndo especificado; CFV= Cadeias de fornecimento verdes.
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