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RESUMO 
 

O presente estudo tem como objetivo analisar a Gestão de Recursos Humanos Verde 

(GRHV) e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODSs) na promoção de um 

ambiente de trabalho saudável e sustentável. O propósito é examinar criticamente a 

literatura científica disponível nestas áreas, investigando e identificando tendências, 

padrões, lacunas e a evolução desses conceitos ao longo do tempo. Foi realizada uma 

análise bibliométrica seguida de uma revisão sistemática da literatura. A utilização da 

análise bibliométrica e da revisão sistemática da literatura da GRHV e ODSs consistiu 

nos anos de 2005 a 2024, sendo que entre 2000 e 2005 não foram encontradas peças 

bibliográficas. Os critérios de inclusão e exclusão deste estudo foram delineados em 

três etapas distintas que consistiram em quarto buscas principais. Na primeira etapa e 

em todas as seguintes, foram selecionadas publicações em português, inglês e 

espanhol, de 2005 a 2024, utilizando a base de dados Web of Science. A segunda etapa 

focou-se em refinar mais a busca, selecionando-se as categorias relacionadas à 

Psicologia, Saúde Ocupacional Ambiental Pública e Estudos de Desenvolvimento. Na 

terceira etapa, utilizou-se uma triagem manual priorizando-se a relevância dos artigos 

para o tema em estudo. A quarta e última busca recorreu-se a utilização da literatura 

cinzenta através do Google Scholar. No total foram analisados 177 artigos da base de 

dados Web of Science e 4 do Google Scholar, observando-se um aumento na produção 

científica nos últimos anos. Através destas peças bibliográficas, os resultados apontam 

várias tendências entre a GRHV e os ODSs. Os processos de GRHV, mais 

predominantes nas peças bibliográficas, passam pelo recrutamento e seleção verde, 

formação e desenvolvimento verde, avaliação de desempenho verde, renumeração e 

benefícios verde, desenvolvimento de cultura organizacional e diversidade, equidade e 

inclusão verde. Paralelamente, os ODSs mais prevalentes nas peças bibliográficas 

passam pelo ODS1, ODS3, ODS5, ODS7, ODS8, ODS9, ODS10, ODS11, ODS12, 

ODS13 e ODS16. Por fim, foram discutidas as implicações conceituais e práticas, assim 

como limitações. Este estudo não só pretende enriquecer o conhecimento da atual na 

área, assim como sugere caminhos para pesquisas futuras. 

 

Palavras-chaves: Gestão de Recursos Humanos Verde (GRHV); Objetivos de 

Desenvolvimento Sustentável (ODS); Análise Bibliométrica; Revisão Sistemática da 

Literatura; Saúde e Bem-estar; ODS 1; ODS3; ODS5; ODS7; ODS8; ODS 9; ODS10; 

ODS11; ODS12; ODS13; ODS16 
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ABSTRACT 
 

This study analyzes green human resource management (GHRM) and the sustainable 

development goals (SDGs) in promoting a healthy and sustainable work environment. 

The purpose is to critically examine the available scientific literature in these areas, 

investigating and identifying trends, patterns, gaps, and the evolution of these concepts 

over time. A bibliometric analysis followed by a systematic literature review was 

conducted. The bibliometric analysis and systematic literature review of GHRM and 

SDGs covered 2005 to 2024, as no bibliographic pieces were found between 2000 and 

2005. This study’s inclusion and exclusion criteria were outlined in three distinct stages 

consisting of four main searches. In the first stage and all subsequent ones, publications 

in Portuguese, English, and Spanish from 2005 to 2024 were selected using the Web of 

Science database. The second stage focused on refining the search by selecting 

categories related to Psychology, Public Environmental Occupational Health, and 

Development Studies. In the third stage, a manual screening was performed, prioritizing 

the relevance of the articles to the topic under study. The fourth and final search utilized 

gray literature through Google Scholar. In total, 177 articles from the Web of Science 

database and four from Google Scholar were analyzed, noting increased scientific 

production in recent years. Through these bibliographic pieces, the results point to 

several trends between GHRM and SDGs. The most predominant GHRM processes in 

the bibliographic pieces include green recruitment and selection, green training and 

development, green performance evaluation, green remuneration and benefits, green 

development of organizational culture, and green diversity, equity, and inclusion. The 

predominant SDGs in the bibliographic pieces include SDG1, SDG3, SDG5, SDG7, 

SDG8, SDG9, SDG10, SDG11, SDG12, SDG13, and SDG16. Finally, the conceptual 

and practical implications, as well as limitations, were discussed. This study aims to 

enrich the current knowledge in the area and suggests paths for future research. 

 

Keywords: Green Human Resources Management (GRHV); Sustainable Development 

Goals (SDGs); Bibliometric Analysis; Systematic Literature Review; Health and well-

being; SDG 1; SDG3; SDG5; SDG7; SDG8; SDG9; SDG10; SDG11; SDG12; SDG13; 

SDG16 
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1. INTRODUÇÃO 
 

Atualmente, um tema de discussão e interesse em todas as áreas está 

relacionado ao cuidado com o meio ambiente, uma vez que a degradação ambiental é 

evidenciada por eventos naturais cada vez mais recorrentes, tais como, secas 

prolongadas, inundações, erupções vulcânicas, terremotos de grande magnitude, entre 

outros. O que gera, por um lado, a diminuição da qualidade de vida e, por outro lado, as 

perdas económicas aumentam (Lourenço & Costa, 2023; Sampaio & Philippi, 2021). 

Um dos setores que tem maior indício da sua influência negativa no ambiente e 

na sustentabilidade é o setor empresarial (Moscardo et al., 2013). É por esta razão 

espera-se que as empresas desempenhem um papel prioritário na resolução de 

problemas ambientais (Khan et al., 2018). Perante esta realidade, a questão ambiental 

tornou-se uma questão estratégica para as empresas, pelo que se espera que as 

empresas se transformem e façam do cuidado ambiental uma prioridade (Grimm et al., 

2023) Cada vez mais empresas têm incorporado elementos na gestão que as tornam 

responsáveis pelos impactos que podem causar ao meio ambiente (Shafaei et al., 

2020). 

Como resultado, a maioria das organizações começou a adotar formas de se 

envolver mais na gestão dessas mudanças (Jabbour & Jabbour, 2016) e começou a 

tomar ações mais produtivas e estratégicas para mitigar esses danos (Sarkis, 2019). 

Sarkis e Zhu (2018) encontraram uma relação positiva entre as práticas de gestão de 

recursos humanos e o desempenho organizacional, atingindo um equilíbrio entre 

rentabilidade económica e sustentabilidade (Aggarwar & Agarwala, 2023; Ahmed et al., 

2023; Kusi-Sarpong et al., 2015).  

De acordo com Renwick et al., (2013), a integração da gestão ambiental 

corporativa na gestão de recursos humanos é denominada de gestão sustentável ou 

gestão de recursos humanos verde. Na última década, um número considerável de 

organizações globais implementou essas práticas sustentáveis de recursos humanos 

(Jabbour, 2013).  

Neste ponto, é importante destacar a importância da gestão sustentável de 

recursos humanos para alcançar uma mudança de mentalidade nas empresas e 

alcançar a sustentabilidade ambiental. Por esta razão, a investigação sobre este tema 

tem vindo a aumentar (Dumont et al., 2017; Jabbour, 2013; Yu et al., 2020). A gestão 

de recursos humanos sustentável, segundo Jabbour (2011) refere-se a "todas as 

atividades envolvidas no desenvolvimento, implementação e manutenção contínua de 

um sistema que visa tornar os funcionários de uma organização ecologicamente 

corretos". Jabbour (2011) define-a como "um conjunto de práticas específicas de gestão 
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de recursos humanos que permitem e sustentam uma abordagem proactiva da gestão 

ambiental e a obtenção de resultados de alto desempenho em relação à 

sustentabilidade ambiental". Esta gestão preocupa-se em promover a sensibilização 

dos trabalhadores para atingir os objetivos ambientais propostos pela organização, ou 

seja, todas as políticas, práticas e sistemas implementados na organização estão 

orientados para a promoção do cuidado ambiental e são consideradas empresas 

sustentáveis. (Opatha & Arulrajah, 2014).  

É imperativo compreender o impacto desta GRHV nos trabalhadores e alcançar 

um sistema eficaz nas organizações (Paille et al., 2014; Ren et al., 2018). Se há ou não 

sucesso em um processo de mudança geral ou particular depende em grande parte dos 

funcionários de uma organização (Nejati et al., 2017). 

Em 2015, tendo em vista os acordos e o trabalho conjunto dos governos, os 

conhecidos Objetivos de Desenvolvimento do Milênio (ODM) foram revistos e sua 

atualização deu origem ao que hoje é conhecido como Agenda 2030, com os Objetivos 

de Desenvolvimento Sustentável (ODSs), que foram o resultado de um processo global 

de participação no qual as organizações da sociedade civil, cidadãos, cientistas, 

acadêmicos e representantes do setor privado de todo o planeta estiveram envolvidos 

(Albuquerque, 2019). Foi proposta uma agenda global que inclui 17 objetivos e 169 

metas específicas a atingir até 2030, das quais 5 centradas no ambiente. O lema da 

Agenda 2030 é “não deixar ninguém para trás”. Os ODSs “visam assumir os Objetivos 

de Desenvolvimento do Milénio e alcançar o que não alcançaram”. Além disso, estes 

Objetivos são "abrangentes e indivisíveis e combinam as três dimensões do 

desenvolvimento sustentável: económica, social e ambiental" (Organização das Nações 

Unidas, ONU, 2018). 

A interação entre a GRHV e os ODSs é crucial para promover ambientes de 

trabalho saudáveis e sustentáveis. A GRHV contribui diretamente para vários ODSs, 

como o ODS 3 (Saúde de qualidade), ODS 5 (Igualdade de Gênero), e ODS 13 (Ação 

Clima), ao implementar práticas que reduzem o impacto ambiental e promovem o bem-

estar dos funcionários (Aggarwal & Agarwala 2023; Jabbour, 2013; Nejati et al., 2017; 

Renwick et al., 2013). Esta integração não só melhora o desempenho ambiental e social 

das empresas, mas também facilita a criação de uma cultura organizacional voltada 

para a sustentabilidade, onde os colaboradores são incentivados a adotar 

comportamentos ecologicamente corretos. Assim, a GRHV não apenas apoia a 

realização dos ODSs, mas também transforma as empresas em agentes ativos na 

construção de um futuro mais sustentável  (Aggarwal & Agarwala 2023; Jabbour, 2013; 

Nejati et al., 2017; Renwick et al., 2013). 

Este trabalho centra-se no estudo da relação entre a Gestão de Recursos 
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Humanos Verde e os ODSs, razão pela qual é apresentada através de uma análise 

bibliometrica seguida de uma revisão da literatura para que através das evidências seja 

possível analisar a relação entre os dois elementos. 

 

2. REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 
 

2.1 GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS 

 
A Gestão de Recursos Humanos (GRH) envolve a conceção, estruturação, 

aprimoramento, coordenação e supervisão de abordagens que visam otimizar a eficácia 

dos indivíduos no trabalho. Ao mesmo tempo, uma organização atua como o ambiente 

que possibilita aos indivíduos alcançar os seus objetivos individuais, diretamente ou 

indiretamente relacionados ao trabalho (Chiavenato, 1995; Rego et al., 2010). A GRH 

traduz-se em atrair e reter indivíduos na organização, incentivando-os a trabalhar com 

dedicação e entusiasmo. Ela engloba não apenas as ações grandiosas que geram 

alegria e motivação, mas também as pequenas e frequentes iniciativas que podem 

causar frustração ou satisfação. Essas práticas, tanto positivas quanto negativas, 

influenciam o desejo das pessoas de permanecerem na organização (Chiavenato, 1995; 

Rego et al., 2010). 

A partir dos anos 80, as empresas começaram a adotar progressivamente a 

abordagem de GRH, nesse contexto, a GRH assumiu uma função mais estratégica 

dentro das organizações, pondo de lado a natureza predominantemente administrativa 

e operacional associada à gestão de indivíduos, houve uma mudança de perspetiva em 

que as pessoas passaram a ser consideradas um recurso essencial, a ser otimizado em 

conjunto com os demais recursos da organização (Rego et al., 2010; Sotomayor et al., 

2014). A função de "recursos humanos" está integrada à estratégia da organização, 

desta forma, dependendo da estratégia ou estratégias adotadas pela empresa, a função 

de recursos humanos precisa antecipar e considerar as implicações correspondentes 

em termos da conceção do sistema de recompensas, a formulação de testes de seleção, 

e as necessidades de treinamento, posto isto é essencial garantir que os indivíduos 

possuam as competências técnicas e/ou comportamentais necessárias para alinhar-se 

com as estratégias da organização (Rego et al., 2010; Sotomayor et al., 2014). 

A influência da administração de recursos humanos no desempenho das 

organizações tem sido comprovada por evidências empíricas em numerosos estudos 

de pesquisa, com isto, está a resultar no surgimento de um novo paradigma, conhecido 

como gestão de pessoas. O objetivo é realçar a importância das pessoas como 

elementos essenciais e estratégicos, garantindo que a organização permaneça com 
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níveis elevados de desempenho, no entanto, é importante compreender que, embora o 

termo "gestão de recursos humanos" ainda seja amplamente utilizado, especialmente 

na nomenclatura dos departamentos encarregados dessa função nas empresas, a 

filosofia subjacente é, de facto, a gestão de pessoas e não a gestão de recursos 

humanos (Rego et al., 2010; Sotomayor et al., 2014). A filosofia de gestão de pessoas 

marca uma evolução em relação ao conceito tradicional de gestão de recursos 

humanos, destacando-se de maneira mais pronunciada na forma como influencia a 

definição das estratégias da organização, dentro desta filosofia, o líder do departamento 

de recursos humanos torna-se um dos participantes ativos na formulação das 

estratégias, desfrutando de uma posição equiparada aos líderes de outros 

departamentos na organização (Sotomayor et al., 2014). Segundo Gomes et al. (2008) 

a gestão de pessoas engloba as diretrizes, métodos e estruturas que impactam as 

ações, mentalidades e eficiência dos indivíduos dentro de uma organização, com vista 

a potencializar a capacidade de aprendizagem na empresa. 

A gestão de recursos humanos conduz à conclusão de que o fator humano pode 

constituir uma fonte para a obtenção de potencialidades sustentável, uma vez que 

possui características que o tornam valioso, raro, dificilmente imitável e não suscetível 

de ser substituto estratégico (Barney, 2001). O papel estratégico das pessoas nas 

empresas implica que estas adotem práticas de gestão de recursos humanos alinhadas 

com a estratégia organizacional, com vista atrair e reter talentos com qualidade, dentro 

dessas práticas, destaca-se a necessidade de implementar sistemas de recompensas 

atrativos e motivadores, isto impõe uma tarefa complexa aos gestores, que precisam de 

compreender como a gestão de pessoas pode otimizar a produtividade e criatividade e 

ao mesmo tempo em que mantêm os custos trabalhistas dentro de limites desafiares e 

sustentáveis para a organização (Rego et al., 2010; Sotomayor et al., 2014; Rego et al., 

2010). 

Por fim, a importância da gestão de recursos humanos torna-se cada vez mais 

evidente, considerando que os indivíduos constituem um elemento fundamental para o 

sucesso das organizações. Esta significativa relevância é manifestada na própria 

progressão conceitual ao longo do tempo: desde a gestão de pessoal, passando pela 

gestão de recursos humanos, até a atual abordagem da gestão de pessoas (Rego et 

al., 2010; Sotomayor et al., 2014). 

 

2.2 GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS VERDE (GRHV) 

 
As interpretações do verde variam de pessoa para pessoa, mas para um 
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ambientalista ou amante da natureza, o verde representa uma região ou espaço cercado 

por relva, ervas, plantas, árvores e recursos naturais, que de alguma forma, carrega 

consigo um significado relacionado à natureza ou ao ambiente natural (Bangwal & 

Tiwari, 2015). Um ambiente de trabalho “verde” e sustentável é aquele que demonstra 

sensibilidade ambiental, eficiência no uso de recursos e responsabilidade social 

(Sathyapriya et al., 2014). 

De acordo com Renwick et al., (2008), a incorporação das práticas de gestão 

ambiental empresarial no âmbito da administração de recursos humanos é denominada 

de gestão de recursos humanos sustentável. Assim sendo, a “ecologização” integra as 

práticas ambientalmente sustentáveis nas diversas áreas funcionais da gestão de 

recursos humanos, como a descrição e análise de funções, recrutamento, seleção, 

formação, avaliação de desempenho e recompensas, sendo caracterizada como gestão 

de recursos humanos voltada para a sustentabilidade ambiental (Jabbour et al., 2010). 

A GRHV é referida como, a gestão de recursos humanos sustentável que 

abrange todas as atividades relacionadas ao estabelecimento, implementação e 

manutenção contínua de um sistema que visa transformar os trabalhadores de uma 

organização em trabalhadores comprometidos com práticas e objetivos ambientais. 

Esta vertente da gestão de recursos humanos tem como foco a promoção ecológica 

entre os trabalhadores que visa alcançar metas ambientais da organização e contribuir 

significativamente para a sustentabilidade ambiental, assim sendo engloba políticas, 

práticas e sistemas que promovem a conscientização ecológica dos trabalhadores, 

resultando em benefícios para o indivíduo, a sociedade, o meio ambiente e a empresa 

(Opatha & Anton, 2014). Do mesmo modo, as estratégias de gestão de recursos 

humanos sustentáveis referem-se às práticas efetivamente adotadas nas organizações 

para mitigar os impactos ambientais adversos ou potencializar os impactos ambientais 

positivos, assim sendo, o objetivo fundamental dessas práticas é aprimorar o 

desempenho ambiental sustentável da organização (Arulrajah et al., 2015). 

Efetivamente, existem funções na GRH que são comumente vistas como 

convencionais e com isto, dentro de cada uma dessas funções, pode-se adotar uma 

variedade de práticas sustentáveis (Arulrajah et al., 2015). A conceção e análise de 

empregos verdes consiste na criação de novas posições ou funções voltadas para 

questões ambientais, com foco exclusivamente nos aspetos de gestão ambiental dentro 

das organizações, do ponto de vista da gestão de recursos humanos, esta abordagem 

representa uma iniciativa valiosa e prática para a preservação do meio ambiente 

(Arulrajah et al., 2015). 
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A contribuição do departamento de RH é fundamental para implementar 

efetivamente a política ambiental (Renwick, 2008) e promover uma cultura sustentável 

na empresa (Harmon et al., 2010). Portanto, as práticas ambientais adotadas 

desempenham um papel significativo no alcance dos objetivos verdes ao longo de todo 

o processo de gestão de recursos humanos (Bangwal & Tiwari, 2015). A seguir, são 

descritos os processos de uma GRH Verde. 

 O Recrutamento verde refere-se à prática de selecionar indivíduos cujas 

competências, conhecimentos, abordagens e comportamentos se identifiquem com os 

princípios e práticas de gestão ambiental adotados por uma organização (Das & Dash, 

2022; Rego et al., 2010), assim sendo, o recrutamento verde é um sistema que destaca 

a relevância do meio ambiente, integrando-o como um elemento crucial dentro da 

estrutura organizacional, além disso a contratação de profissionais com uma 

mentalidade ecologicamente consciente facilita para as empresas conterem indivíduos 

comprometidos com processos sustentáveis (Kamrumahar et al., 2023 Rego et al., 

2010). 

A seleção verde, é um processo seletivo sustentável que pode incluir a avaliação 

de candidatos com foco em questões ambientais, permitindo avaliar a postura de um 

indivíduo em relação ao compromisso de uma organização com práticas mais 

ecológicas, adicionalmente, a adoção de práticas como o uso mínimo de papel para 

testes de seleção pode ser uma estratégia fundamental na implementação de iniciativas 

de seleção sustentáveis (Das & Dash, 2022; Rego et al., 2010).  

O treinamento e desenvolvimento verde referem-se ao processo de capacitar os 

colaboradores com os conhecimentos, competências e mentalidade necessários para 

que possam implementar estratégias ambientalmente conscientes, contudo o principal 

objetivo do treinamento sustentável é aprimorar as competências relacionadas à 

conservação de recursos, práticas de reciclagem e promover uma atitude amigável ao 

meio ambiente (Rego et al., 2010; Sheikh et al., 2019). 

A gestão de desempenho verde, é um processo em curso de diálogo entre o 

supervisor e o funcionário, ocorrendo ao longo do tempo para apoiar a consecução dos 

objetivos estratégicos da organização, no contexto da gestão de desempenho verde, 

são abordadas questões vinculadas às políticas da organização e às responsabilidades 

ambientais (Bangwal & Tiwari, 2015; Rego et al., 2010). Assim sendo, a gestão de 

desempenho verde efetua um papel crucial na eficácia continua da gestão ambiental ao 

longo do tempo, sendo que direciona o desempenho dos indivíduos para atender às 

exigências ambientais essenciais para a organização (Jabbour & Santos, 2010; Rego 

et al., 2010). 

O sistema de compensação e recompensa verdes, representa uma ferramenta 



19 
 

significativa que pode apoiar iniciativas de gestão ambiental, esta abordagem tem o 

potencial de impulsionar esforços na direção do alcance das metas ambientais 

estabelecidas (Milliman & Clair, 2017; Rego et al., 2010). As recompensas e 

reconhecimentos representam os principais processos de Gestão de Recursos 

Humanos pelos quais os funcionários são reconhecidos por seu desempenho, estas 

práticas são o meio mais eficaz para alinhar os interesses individuais dos colaboradores 

aos objetivos da organização (Kamrunnahar et al., 2023; Rego et al., 2010). 

A implementação da GRHV apresenta uma série de desafios significativos, que 

vão desde os obstáculos culturais e tecnológicos até à resistência interna e à falta de 

apoio dos gestores. Vários autores esclarecem estas dificuldades, destacando a falta 

de uma estratégia global como um dos principais obstáculos (Fayyazi et al., 2015; Zihan 

et al., 2024). A ausência de um plano claro e bem definido para a aplicação da GRHV 

pode dificultar o alinhamento dos recursos humanos com práticas mais sustentáveis e 

ambientalmente responsáveis. Além disso, a ambiguidade em torno dos valores 

ecológicos e a falta de clareza sobre as políticas e ações necessárias podem gerar 

confusão e dificultar os esforços de aplicação (Fayyazi et al., 2015).  

Os custos associados à aplicação da GRHV representa igualmente um obstáculo 

importante. Estes custos incluem não só as despesas diretas com a formação e o 

desenvolvimento, mas também o investimento em tecnologia e em sistemas de gestão 

ambiental (Fayyazi et al., 2015). Este encargo financeiro pode ser particularmente difícil 

para as organizações, especialmente as que operam em ambientes com recursos 

limitados. Além disso, a resistência do colaboradores e a falta de conhecimentos e 

competências em matéria de gestão ambiental e sustentabilidade entre os 

trabalhadores, especialmente os gestores, podem dificultar ainda mais os esforços de 

implementação da GRHV (Fayyazi et al., 2015; Kodua et al., 2022). 

Apesar destes desafios, a aplicação da GRHV é crucial para a reputação e o 

êxito a longo prazo das organizações. A adoção de práticas de GRHV pode melhorar a 

imagem e a reputação de uma empresa, demonstrando o seu empenho na 

sustentabilidade e na responsabilidade ambiental. Não obstante, pode ajudar a atrair e 

reter talentos, a cumprir os regulamentos ambientais e a promover a inovação e a 

eficiência operacional. Em última análise, a implementação da GRHV não é apenas uma 

resposta necessária aos atuais desafios ambientais, mas também uma oportunidade 

para se diferenciar no mercado e construir um futuro mais sustentável (Zihan et al., 

2024). 

Ao incorporar práticas sustentáveis, as organizações têm a capacidade de atingir 

a sustentabilidade ambiental, esta realização é viabilizada apenas por meio da 

implementação eficaz de estratégias e práticas de gestão de recursos humanos verde 
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com foco ambiental dentro da organização (Tomer & Rana, 2020). A Gestão de 

Recursos Humanos Verde tem a capacidade de promover motivação, identidade social 

e comprometimento por parte dos funcionários, incentivando-os a contribuir com seus 

esforços (Tomer & Rana, 2020). 

 

 

2.3 OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTÁVEL (ODSs) 

 

Uma diferença fundamental entre os ODM e os ODSs, é a tónica na 

sustentabilidade (Kumar et al., 2016). Enquanto os ODMs se centravam principalmente 

na redução da pobreza e noutras necessidades imediatas, os ODSs têm um foco mais 

amplo no desenvolvimento sustentável global, abordando questões como as alterações 

climáticas, a igualdade de género, a energia limpa, água e o saneamento. Esta diferença 

fundamental reflete um entendimento mais profundo de que o desenvolvimento 

sustentável não pode ser alcançado sem considerar o equilíbrio entre o 

desenvolvimento económico, social e ambiental (Kumar et al., 2016; Pais et al., 2023). 

O desenvolvimento sustentável é descrito como um processo do progresso que satisfaz 

as exigências do momento presente, sem prejudicar a capacidade das gerações 

vindouras em suprir as próprias necessidades (Kumar et al., 2016; Pais et al., 2023).  

Outra distinção importante reside no processo de criação dos objetivos (Pietrzak, 

2022; Kumar et al., 2016). Enquanto os ODMs foram elaborados por um grupo de 

peritos, os ODS resultaram de um processo de consulta entre 193 Estados membros da 

ONU e sociedade, tal como referido por Pietrzak, (2022). Este processo participativo e 

consultivo permitiu uma maior inclusão das perspetivas e necessidades dos países em 

desenvolvimento, bem como de diferentes membros da sociedade civil e do sector 

privado (Kumar et al., 2016; Pietrzak, 2022).  

Em 2015, a ONU apresentou a Agenda 2030, composta por 17 objetivos de 

desenvolvimento. A realização efetiva da agenda está condicionada à superação de 

diversos e intrincados desafios sociais, económicos e ambientais que a sociedade 

enfrenta, desta forma, o propósito central é alcançar a prosperidade de todos os países, 

garantindo simultaneamente a preservação do meio ambiente (Wu et al., 2022). Os 

representantes de 191 Estados-Membros das Nações Unidas assinaram a Agenda 

2030, a qual inclui 17 objetivos e 169 metas de desenvolvimento sustentável, contudo, 

está agenda reflete a compreensão coletiva na responsabilidade compartilhada para 

construir um mundo mais inclusivo, equitativo, próspero e sustentável para as gerações 

futuras (Davidescu et al., 2022). Deste modo, esta agenda tenciona servir como um guia 

para o progresso humano até ao ano de 2030 (Ferraro et al., 2016). 
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Os ODSs representam um conjunto de diretrizes destinadas a impulsionar a 

prosperidade e a sustentabilidade em organizações, governos e comunidades. É crucial 

compreender que a ação em um dos objetivos do desenvolvimento sustentável tem 

influência em todos os outros objetivos do desenvolvimento sustentável (Diaz-Lopez et 

al., 2021). 

Os 17 (ODS), aprovados de forma unânime pelos 191 Estados-membros da 

Organização das Nações Unidas (ONU) durante uma Assembleia-Geral, têm como 

objetivo abordar as necessidades das pessoas em todo o mundo, tanto nos países já 

desenvolvidos quanto nos que estão em processo de desenvolvimento, nesse sentido, 

a ênfase especial é dada à ideia de que ninguém deve ser excluído ou deixado para 

trás neste esforço global (ONU, 2018). 

As Organizações das Nações Unidas (2018), definiu da seguinte maneira cada 

um dos 17 ODSs:  ODS 1 erradicar a pobreza, ou seja, pretende erradicar a pobreza 

em todas as suas manifestações e em qualquer lugar; ODS 2 erradicar a fome, isto é, 

eliminar a fome, garantir a segurança alimentar, aprimorar a nutrição e fomentar práticas 

agrícolas sustentáveis; ODSs 3 saúde de qualidade, ou seja, assegurar que todos, em 

todas as faixas etárias, tenham acesso a cuidados de saúde de alta qualidade e 

promover o bem-estar geral; ODS 4 educação de qualidade, isto é, assegurar que todos 

tenham acesso a uma educação inclusiva, de qualidade e equitativa, promovendo 

oportunidades de aprendizagem ao longo da vida para todas as pessoas; ODS 5 

igualdade de género, ou seja, concretizar a igualdade de género e capacitar todas as 

mulheres; ODS 6 água potável e saneamento, isto é, assegurar que todos têm acesso 

à água potável e saneamento de forma sustentável; ODS 7 energias renováveis e 

acessíveis, ou seja, garantir que todos os indivíduos tenham acesso a fontes de energia 

confiáveis, sustentáveis e modernas; ODS 8 trabalho digno e crescimento económico, 

isto é, estimular um desenvolvimento econômico que seja abrangente, sustentável e 

promover emprego digno e produtivo para todos; ODS 9 industria, inovação e 

infraestruturas, ou seja, desenvolver estruturas robustas, impulsionar uma 

industrialização que inclua a todos de forma sustentável e incentivar a inovação; ODS 

10 reduzir as desigualdades, isto é, diminuir as disparidades dentro das nações e entre 

diferentes países; ODS 11 cidades e comunidades sustentáveis, ou seja, pretende 

promover comunidades mais abrangentes, seguras, capazes de resistir a desafios e 

sustentáveis para todos os cidadãos; ODS 12 produção e consumo sustentáveis, isto é, 

assegurar que o modo como se consome e se produz seja sustentável; ODS 13 ação 

climática, ou seja, implementar ações imediatas para enfrentar as mudanças climáticas 

e mitigar os efeitos; ODS 14 proteger a vida marinha, isto é, preservar e utilizar de 

maneira sustentável os oceanos, mares e recursos marinhos em prol do 
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desenvolvimento; ODS 15 proteger a vida terrestre, ou seja, proteger, recuperar e 

fomentar o uso sustentável dos ecossistemas terrestres, gerenciar as florestas de 

maneira sustentável, combater a desertificação, deter e reverter a degradação do solo 

e impedir a perda de biodiversidade; ODS 16 paz, justiça e instituições eficazes, isto é, 

fomentar sociedades pacíficas e inclusivas para o desenvolvimento sustentável, 

assegurar o acesso à justiça para todos e construir instituições eficazes, responsáveis 

e inclusivas em todos os níveis; e por fim, no ODS 17 parcerias para a implementação 

dos objetivos, ou seja, fortalecer os recursos para aplicação e revitalizar a colaboração 

global em prol do desenvolvimento sustentável.  

Em suma, os ODS representam uma evolução significativa na agenda de 

desenvolvimento global, refletindo uma abordagem mais abrangente, inclusiva e 

sustentável para enfrentar os desafios do século XXI (Kumar et al., 2016; Pietrzak, 

2022). 

 

2.4 GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS VERDE E OBJETIVOS DE 
DESENVOLVIMENTO SUSTENTÁVEL 
 

De acordo com Das e Dash (2022), o desenvolvimento sustentável é 

reconhecido como o desenvolvimento que preserva os recursos, de modo que as 

gerações futuras não sejam prejudicadas e possam desfrutar de um ambiente saudável, 

garantindo que suas necessidades sejam atendidas. A gestão verde é caracterizada 

como um abrangente processo organizacional que utiliza a inovação para alcançar a 

sustentabilidade, minimizar perdas, promover responsabilidade social e obter um melhor 

aproveitamento dos recursos, com isto é alcançado por meio de uma aprendizagem 

contínua e desenvolvimento, juntamente com a adoção de metas e estratégias 

ambientais totalmente alinhadas com os objetivos e estratégias gerais da organização 

(Haden et al., 2009). 

Deste modo, a perspetiva pela sustentabilidade implica um processo integrado 

de transformações nas esferas social, econômica, tecnológica e inovadora (Morales & 

Quadros, 2012). Posto isto, a sustentabilidade é entendida como cada geração deve 

desfrutar de níveis equivalentes de bem-estar ou igualdade de oportunidades em 

comparação com as gerações anteriores. No que diz respeito ao meio ambiente, é 

crucial evitar a degradação ambiental que poderia impedir uma geração de alcançar o 

mesmo nível de bem-estar que as gerações anteriores. Assim, a preservação ambiental 

emerge como uma medida para prevenir o aumento da disparidade entre as diferentes 

gerações (Diniz & Bermann, 2012). 

O movimento das empresas em direção às questões ambientais é impulsionado 
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por duas forças convergentes, por um lado, há a intervenção do poder público, 

manifestada através do controlo regulatório ou de taxação e por outro lado, existe a 

oportunidade de estabelecer uma melhor gestão de recursos ao desenvolver e adotar 

produtos e processos que tenham em consideração o meio ambiente, assim sendo as 

práticas associadas aos valores de sustentabilidade à imagem e reputação da empresa, 

resulta num aumento de credibilidade (Faria, 2000). 

Não obstante, no que diz respeito à GRHV, as desvantagens apresentadas na 

literatura incluem, dificuldades económicas, tais como os recursos financeiros para 

investir em tecnologias e programas ecológicos com um elevado custo na 

implementação; políticas e regulamentares, tal como, falta de políticas governamentais 

que promovam práticas sustentáveis e falta de apoio das partes interessadas; 

necessidade de conhecimentos especializados em gestão ambiental devido à 

dificuldade de adotar novas tecnologias ecológicas; necessidade de implementar 

políticas empresariais de recursos humanos e a importância de envolver a gestão de 

topo; geração de uma cultura ecológica cultural e educativa na organização (Fayyazi et 

al., 2015; Tweneboa Kodua et al., 2022). 

As práticas de GRHV oferecem uma série de benefícios tanto para os 

trabalhadores como para as organizações (Mahdy et al., 2023; Suharti & Sugiarto, 

2020). Para os trabalhadores, os programas de formação sobre práticas ambientais 

podem melhorar as suas competências e conhecimentos, permitindo-lhes contribuir de 

forma mais significativa para os esforços de sustentabilidade da empresa (Mahdy et al., 

2023; Suharti & Sugiarto, 2020). Além disso, as práticas de GRHV podem promover 

uma maior satisfação e empenho dos trabalhadores no trabalho, demonstrando que a 

organização valoriza o seu bem-estar e o impacto positivo que podem ter no ambiente 

(Mahdy et al., 2023; Suharti & Sugiarto, 2020). 

Por outro lado, para as organizações, a adoção de práticas sustentáveis do 

ponto de vista ambiental pode conduzir a reduções de custos a longo prazo, como a 

diminuição do consumo de recursos naturais e a otimização dos processos operacionais 

(Suharti & Sugiarto, 2020). Além disso, as organizações que dão prioridade à 

sustentabilidade ambiental registam frequentemente uma melhoria da sua reputação e 

da sua marca, o que pode aumentar a sua atratividade para potenciais clientes, 

investidores e talentos (Suharti & Sugiarto, 2020). 

O objetivo principal deste estudo passa por abordar as seguintes questões 

orientadoras: (a) Qual é a extensão da literatura disponível e quais são as diferentes 

categorias de literatura que abordam a relação entre Gestão de Recursos Humanos 

(GRH) Verde e os (ODS)? (b) Quais são as principais conclusões derivadas das 

pesquisas anteriores? (c) Quais as principais tendências observadas nas práticas atuais 
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que envolvem a interação entre a GRHV e os ODSs? (d) Na medida do possível, 

identificar áreas não exploradas ou lacunas na investigação. 

Para responder a estas questões norteadoras, na próxima secção 

descreveremos o “Método” tendo por base a utilização de uma análise bibliométrica 

seguida de uma revisão sistemática da literatura (RSL). Seguidamente, será 

apresentada a secção dos “Resultados”. E, por último, será desenvolvida a secção da 

“Discussão” e das “Considerações Finais”. 

 

3. MÉTODO 
 

3.1 ANÁLISE BIBLIOMÉTRICA 

 
A análise bibliométrica é um método que possibilita uma visão ampla e 

abrangente de uma extensa quantidade de literatura académica (Ellegaard & Wallin, 

2015; Van et al., 2018). Através de uma análise quantitativa dos dados relacionados ao 

histórico de publicações, é viável mapear as caraterísticas e a evolução da produção 

científica em um domínio particular de estudo (Jia et al., 2014; Li & Hale, 2016), neste 

caso a relação entre a gestão de recursos humanos verdes e os objetivos de 

desenvolvimento sustentáveis. Os métodos bibliométricos têm aplicação na avaliação 

do desempenho e das tendências de pesquisa de autores, revistas, países e 

instituições, possibilitando também a identificação e quantificação de padrões de 

colaboração entre eles (Li & Zhao, 2015). Por outro lado, a revisão sistemática da 

literatura envolve uma análise qualitativa e crítica de uma extensa quantidade de 

trabalhos acadêmicos para responder a questões específicas de pesquisa, com foco na 

síntese e avaliação da evidência disponível. Embora ambas as abordagens possam ser 

complementares, a análise bibliométrica é mais direcionada à quantificação e 

mapeamento de características da produção científica, enquanto a revisão sistemática 

se concentra na síntese e interpretação dos resultados das pesquisas existentes 

(O’Gorman et al., 2013; Small, 2006; Wang et al., 2014). Não obstante, a bibliometria 

fornece os mais recentes progressos, tendências de pesquisa emergentes e tópicos 

predominantes em uma área específica de estudo (Wang et al., 2014). Para isso, os 

mapas bibliométricos, são uma representação espacial de um domínio científico, que 

permitem delimitar diferentes áreas de pesquisa (Small, 2006). 

Uma técnica de análise de conteúdo que utiliza padrões de coocorrência de 

pares de termos ou palavras dentro de um corpus textual, para identificar as relações 

entre ideias num determinado domínio e são calculadas medidas de semelhança que 

permitem identificar tendências e temas emergentes num campo científico (Van Eck, 

2011). Torna-se uma ferramenta valiosa em revisões de literatura, orientando os 
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pesquisadores a identificar os estudos mais relevantes e a delinear o panorama do 

campo de pesquisa, minimizando o viés subjetivo, além disso, permite ao pesquisador 

basear as conclusões em dados bibliográficos agregados, aos quais são gerados por 

meio de citações, colaborações ou escrita (Zupic & Cater, 2015). 

Posteriormente, numa segunda fase, procedeu-se à análise da amostra 

recolhida utilizando o software VOSViewer. Esta ferramenta é frequentemente utilizada 

para criar visualizações de redes bibliométricas, sendo uma técnica avançada para 

examinar e mapear a interconexão entre as referências bibliográficas (Arulrajah et al., 

2015; Orduña & Costas, 2021). Os mapas gerados pelo VOSViewer são considerados 

mapas de aproximidade bibliométrica, isto significa que a proximidade entre dois itens 

no mapa reflete a intensidade do relacionamento entre eles, ou seja, quanto mais, mais 

forte é o relacionamento e vice-versa (Moraes & Faria, 2023, Van & Waltman, 2010). 

Os mapas bibliométricos manuseados na pesquisa são baseados nas palavras-

chaves, utilizando co-corrências, acoplamento bibliográfico e por fim, co-citação. Em 

relação a co-corrência das palavras-chaves, são obtidas a partir de uma análise do título 

em resumo e texto de cada publicação selecionada, estas palavras-chaves são 

selecionadas com base na frequência em que aparecem e na relação que têm com o 

objetivo (Bellucci et al., 2021;  Donthu et al., 2020; Moraes & Kafure, 2023). O 

acoplamento bibliográfico, refere-se aos documentos, as fontes, aos autores, as 

organizações ou países, ou seja, demonstra a relação existente entre os itens que é 

estabelecida na relação há quantas referências em comum entre os documentos tem 

(Moraes & Kafure, 2023). Por fim, a co-citação considera as referências citadas, as 

fontes citadas e os autores citados, ou seja, revela a conexão entre os itens que é 

definida pela frequência com que são mencionados simultaneamente nos documentos 

(Bellucci et al., 2021;  Donthu et al., 2020; Moraes & Kafure, 2023). 

 

3.2 REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 

 

Uma revisão sistemática é uma análise de uma pergunta criteriosamente 

elaborada, que emprega métodos sistemáticos e explícitos para a identificação, seleção 

e avaliação crítica de estudos pertinentes, além de realizar a recolha e análise de dados 

provenientes dos estudos incorporados na revisão (Moher et al., 2010). 

As revisões sistemáticas desempenham um papel crucial ao cumprir diversas 

funções essenciais. Elas não só proporcionam resumos abrangentes do estado atual do 

conhecimento em um determinado campo, mas também constituem a base para a 

identificação de futuras prioridades de pesquisa. Além disso, essas revisões podem 
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abordar questões que, de outra forma, permaneceriam sem resposta através de estudos 

individuais, destacando lacunas significativas no entendimento científico. 

Adicionalmente, têm a capacidade de detetar complicações em pesquisas primárias, 

apontando para áreas que requerem correção e aprimoramento em estudos 

subsequentes. Deste modo, as revisões sistemáticas têm a capacidade não apenas de 

gerar, mas também de avaliar teorias relacionadas à explicação de como ou por que 

determinados fenômenos ocorrem (Page et al., 2022). 

O processo de uma revisão sistemática segue geralmente as seguintes etapas: 

Formulação da questão de investigação, ou seja, a questão de investigação ou 

o objetivo da revisão é claramente definido, identificando os elementos-chave a 

examinar (Moher et al., 2010; Page et al., 2022). 

Pesquisa e seleção de estudos, é realizada uma pesquisa exaustiva em bases 

de dados académicas e outros recursos relevantes para identificar todos os estudos 

relevantes que abordem a questão de investigação. São então aplicados critérios de 

inclusão e exclusão para selecionar os estudos a incluir na revisão (Moher et al., 2010; 

Page et al., 2022). 

Avaliação crítica da qualidade metodológica, isto é, a qualidade e o risco de 

enviesamento dos estudos selecionados são avaliados utilizando ferramentas 

específicas de avaliação da qualidade metodológica. Isto ajuda a determinar a 

fiabilidade e a validade dos resultados dos estudos individuais (Moher et al., 2010; Page 

et al., 2022). 

Extração e síntese de dados, ou seja, os dados relevantes são extraídos de cada 

estudo selecionado e sintetizados de forma sistemática para responder à questão de 

investigação. Isto pode incluir a realização de meta-análises, se adequado e possível 

(Moher et al., 2010; Page et al., 2022). 

Interpretação dos resultados, isto é, os resultados são interpretados e discutidos 

de forma crítica, tendo em conta a sua relevância e aplicabilidade no contexto da 

questão de investigação e as implicações para a prática clínica, a política ou a 

investigação futura (Moher et al., 2010; Page et al., 2022). 

Por fim, as revisões sistemáticas desempenham um papel importante na 

produção de diversos tipos de conhecimento destinados a uma variedade de 

utilizadores, como pacientes, profissionais de saúde, investigadores e decisores 

políticos. Para assegurar que uma revisão sistemática é crucial que seja preparado uma 

descrição que seja clara, abrangente e precisa. A descrição deve explicar de maneira 

transparente a razão pela qual a revisão foi conduzida, descrever detalhadamente as 

etapas realizadas, incluindo a identificação e seleção dos estudos e, apresentar de 

maneira exaustiva os resultados obtidos, abordando as características dos estudos 
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incluídos e os resultados das meta-análises (Page et al., 2022). 

Este estudo visa examinar a extensão e a diversidade da literatura sobre a 

relação entre a GRHV e os ODSs, enquanto também procura extrair as principais 

conclusões de estudos anteriores e identificar práticas atuais relevantes nesse contexto. 

Além disso, pretende identificar áreas pouco exploradas ou lacunas na pesquisa 

existente. 

Para atingir os objetivos anteriormente estabelecidos, foram examinadas uma 

seleção de publicações disponíveis na base de dados Web of Science (WoS), 

abrangendo o período de 2000 a 2024.  

Inicialmente, na primeira etapa foi realizada uma busca abrangente de todas as 

publicações disponíveis na base de dados WoS. Esta busca foi conduzida por meio de 

seleção de um conjunto de palavras associadas pelos indicadores booleanos (“AND”, e 

“OR”): “green human resource management" AND "sustainable development goals" OR 

"Agenda 2030" or "millennium development goals". Os termos foram buscados no título, 

abstract ou palavras-chaves. A seleção do período específico ser entre 2000 e 2024 é 

fundamentada pelo facto de que os objetivos de desenvolvimento do Milénio (ODM) 

foram propostos no ano de 2000, com vista aos acordos e ao trabalho conjunto dos 

governos, tendo sido revistos e atualizados em 2015 para a conhecida Agenda 2030, 

passando a chamar-se Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS; Albuquerque, 

2019). Não apareceram artigos entre 2000 e 2005. Portanto, a própria busca acabou 

por restringir o intervalo temporal entre 2005 e 2024. 

Inicialmente, foi realizada uma busca com os termos de pesquisa “green human 

resource management” AND “Agenda 2030” or “millennium development goals”, através 

da base de dados Web of Science (WoS), com um período de tempo de 2000 a 2024. 

Esta busca conduziu a um resultado de N1 = 1083. 

Posteriormente num segundo passo, foi realizada uma nova busca mais 

refinada, adicionando critérios adicionais para limitar o número total de resultados e 

garantir que a busca estivesse mais alinhada com o tema original. Dentro das opções 

de “Research areas”, selecionou-se categorias como “Business Economics (123)”; 

“Social Sciences Other topics”; “Development Studies”; “Public Environmental 

Occupational Health”; “Psychology”; “Operations Research Management Science”. Esta 

nova busca refinada conduziu a um resultado de N2 = 297. 

Num terceiro passo, na opção “Web of Science Categories”, foram selecionadas 

as opções “Development studies”; “Public Environmental Occupational Health; 

“Business”; “Management”; “Psychology Applied”; “Psychology Multidisciplinary”; 

“Industrial Relations Labor”; e “Social”. Com esta nova seleção resultou num total de N3 

= 177.  
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Figura 1 

Fluxo da análise bibliométrica posteriormente associada a revisão 

sistemática da literatura 
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3.3 LITERATURA CINZENTA 

 

A literatura cinzenta constitui uma vasta e intricada fonte de informação (Godin 

et., 2015). Assim sendo, a literatura cinzenta é descrita como documentação não 

convencional gerada por entidades governamentais, acadêmicas, corporativas e 

industriais, disponíveis em formatos impressos e digitais, mas não sujeita ao controlo 

editorial comercial, ou seja, não é primariamente destinada à publicação (Adams et al., 

2016; Godin et al., 2015).  

Deste modo, compreende uma extensa gama de documentos não formalmente 

publicados em fontes académicas tradicionais, como livros ou revistas, incluindo, 

relatórios, dissertações, atas de conferências, boletins, sites, documentos políticos e até 

mesmo pesquisas e dados não publicados (Adams et al., 2016; Godin et al., 2015). 

Assim sendo, compreende-se que a literatura cinzenta é uma ferramenta que 

desempenha um papel crucial em revisões sistemáticas, sendo integrada de várias 

formas, isto é, como parte de estudos revisados e como uma ferramenta para identificar 

estudos e publicações pertinentes (Godin et al., 2015; Hoffecker, 2020). 

Para enriquecer o estudo foi feita uma busca através da base de dados Google 

Scholar, a fim de completar a busca anteriormente feita na base de dados WoS. Para 

atingir os objetivos anteriormente estabelecidos, foram examinadas uma seleção de 

publicações disponíveis na base de dados Google Scholar, abrangendo o mesmo 

período anteriormente estabelecido de 2000 a 2024.  

Inicialmente, foi realizada uma busca com os termos de pesquisa “Green Human 

Resource Management” AND “Sustainable Development Goals” OR “Agenda 2030” OR 

“Millennium Development Goals”, através da base de dados Google Scholar. Esta busca 

conduziu a um resultado de N1 = 2610. 

Posteriormente num segundo passo, foi realizada uma nova busca mais 

refinada, tendo sido acrescentado o intervalo de tempo com os mesmos termos de 

pesquisa do passo um. O intervalo de tempo foi definido entre 2000-2024. A seleção do 

período específico ser entre 2000 e 2024 é fundamentada pelo facto de que os objetivos 

de desenvolvimento do Milénio (ODM) foram propostos no ano de 2000, com vista aos 

acordos e ao trabalho conjunto dos governos, tendo sido revistos e atualizados em 2015 

para a conhecida Agenda 2030, passando a chamar-se Objetivos de Desenvolvimento 

Sustentável (ODS; Albuquerque, 2019). Esta busca conduziu a um resultado de N2 = 

2580. 

Num terceiro passo, foi selecionado os termos “Green Human Resource 

Management” AND “Sustainable Development Goals” OR “Agenda 2030” OR 

“Millennium Development Goals”, mas restrito apenas ao “Título”, ou seja, documentos 
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que tenham estes termos unicamente no título. Com esta nova seleção resultou num 

total de N3 = 6. No entanto, na busca N3 só quatro artigos são válidos, sendo que dois 

deles não se encontravam disponíveis, o que totaliza um N3 = 4. 

 

Figura 2 

Fluxo da revisão da literatura cinzenta 

 

Os resultados a seguir são apresentados em duas secções. A primeira se 

relaciona com os resultados da análise bibliométrica (N = 177) e a segunda secção 
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apresenta resultados da revisão sistemática da literatura que associou os 177 artigos 

com os 4 documentos identificados na literatura cinzenta. Através da RSL, é 

apresentada a caracterização da amostra, com um total de N=19 artigos científicos com 

o uso de uma revisão sistemática da literatura. O N = 19 totaliza um N = 15 dos artigos 

mais citados através da RSL com a junção do N = 4 da literatura cinzenta. 

 

4. RESULTADOS 
 

4.1 ANÁLISE BIBLIOMÉTRICA 

 
A primeira subseção da análise bibliométrica, são apresentados os resultados 

da análise bibliométrica realizada. Onde são apresentadas as imagens relativas co-

ocorrência das referências de N=177 desenvolvidas pelo programa VOSviewer. Estas 

imagens são referentes ao mapa de co-ocorrência de palavras-chaves (Figura 3), sendo 

um mapa de palavras-chaves que se ligam umas com outras podendo revelar palavras-

chaves estudadas com mais frequência entre si; em seguida, o mesmo mapa de co-

ocorrência onde se destaca a evolução temporal do surgimento das palavras-chave 

(Figura 4), sendo um mapa alusivo a evolução das palavras chaves estudadas ao longo 

dos anos, mostrando quais são estudadas há mais anos e quais são estudadas à menos 

anos; e, por fim, o mesmo mapa de co-ocorrência, mas agora evidenciando a densidade 

(Figura 5), que demonstra quais as palavras-chaves que se destacam através da 

densidade de calor em relação às outras, ou seja, a figura destaca aquelas palavras-

chave que mais apareceram nas peças bibliográficas estudadas. 

Em seguida, são apresentadas as tabelas de caraterização da amostra com a 

evolução do número de publicações por ano, o número de citações por ano, assim como 

a afiliação dos autores para o N = 177. 

Por fim, são apresentadas tabelas de caraterização da amostra relativas ao 

design do estudo, país, e principais conclusões; e os aspetos da GRHV e os 17 ODS. 

 

De seguida, é apresentada a imagens relativa a análise bibliométrica de co-

ocorrência realizadas com o apoio do programa VOSviewer. Esta figura foi produzida 

com base no N = 177 das peças bibliográficas publicadas entre 2005 e 2024 e tendo 

sido submetidos a esta análise. Das inúmeras palavras-chaves identificadas, são 

apresentadas 68, resultantes do critério padrão do software VOSviewer (ver figura 3). 

Um mapa de co-ocorrência de palavras-chaves representada por um ponto na 

imagem, e a proximidade entre os pontos indica a força da relação entre as palavras-

chave correspondentes. Esses mapas podem revelar clusters de palavras-chave que 

estão intimamente relacionadas umas com as outras, indicando áreas de pesquisa ou 
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temas específicos. Eles também podem destacar conexões entre diferentes áreas de 

pesquisa, mostrando como certos tópicos estão interligados (Fachada et al., 2022; 

Nascimento et al., 2022).  
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Figura 3 

Mapa de co-ocorrência de palavras-chaves 
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De modo geral, pode observar-se na figura 3, que são apresentados sete 

clusters identificados por cores diferentes e que se relacionam entre si.  

Um primeiro cluster, na cor vermelho, está voltado para ODSs, desenvolvimento 

sustentável, governança global, futuro – um macronível de análise, mais relacionado a 

nível social, sobre a sustentabilidade, ou seja, uma perspetiva política da 

sustentabilidade; um segundo cluster, em tom alaranjado, continua com 

desenvolvimentos recentes: aborda a responsabilidade social das organizações (RSO), 

economia circular, organizações em geral – através do papel das organizações a RSO 

voltada para a sustentabilidade; o terceiro cluster, em cor amarelada, é dedicado às 

mudanças climáticas, COVID19, modelos, energia, segurança, comércio – relações 

comerciais e mudanças climáticas; o quarto cluster, em tom azul claro, é direcionado 

para a inovação e tecnologia, sistemas que envolvem os dois temas – a gestão do 

conhecimento para inovação; o quinto cluster, em tom arroxeado, dedicado ao impacto 

dos ODSs sobre a Educação, Saúde de modo geral e global, mortalidade, bem-estar, 

desigualdades – em síntese o impacto dos ODSs na sociedade; o sexto cluster, em azul 

mais escuro, que aborda a sustentabilidade, os seus desafios para os negócios, a 

gestão, o papel das universidades e do ensino superior – através da relação entre 

negócios e a Educação para a sustentabilidade; e, por fim, o sétimo cluster, com a cor 

verde, é dedicado a qualidade, ao desempenho corporativo e desempenho ambiental, 

a divulgação do desempenho corporativo quanto ao ambiente, empresas, 

implementação, responsabilidade, estratégias, tendências, sustentabilidade corporativa 

tudo associado ao GRHV. 

 

4.1.1 CLUSTER 1: Sustentabilidade Política e Social (VERMELHO) 

 

O cluster vermelho, representativo dos ODSs, destaca-se pela sua importância 

relacionada com a sustentabilidade. Os ODSs têm tido atenção crescente, refletindo a 

preocupação global com questões sócio-ambientais, principalmente no que respeita ao 

aquecimento global. Ou seja, relaciona-se com desenvolvimento sustentável, 

governança global e futuro, representando um macronível de análise mais relacionado 

ao nível social e político da sustentabilidade (Cecchini & Notti, 2015; Narang et al., 

2021). 

Paralelamente, a abordagem política da sustentabilidade inclui a criação de 

políticas que apoiem o desenvolvimento sustentável, influenciando a legislação e as 

práticas empresariais em prol da sustentabilidade, criando ambientes saudáveis e de 

bem-estar na organização e para os funcionários (Cecchini & Notti, 2015; Balcerzak & 
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Pelikánova, 2020 Narang et al., 2021). Assim sendo, compreende-se o crescente 

relacionamento com temas como a política, sustentabilidade, direitos humanos e 

progresso, o que evidencia o quão é importante implementar o papel dos psicólogos 

das organizações, no sentido de fortalecer o contributo para o desenvolvimento da 

GRHV, na interdisciplinaridade sobre o desenvolvimento sustentável (Cecchini & Notti, 

2015; Balcerzak & Pelikánova, 2020 Narang et al., 2021). 

 

4.1.2 CLUSTER 2: Responsabilidade Social Corporativa (ALARANJADO)  

 
O cluster alaranjado foca-se no papel das organizações, na responsabilidade 

social corporativa e no engajamento das partes interessadas, demonstrando que a RSO 

é uma estratégia essencial para promover um mundo sustentável, ou seja, através da 

GRHV, as organizações são capacitadas a adotar comportamentos sustentáveis e a 

melhorar o desempenho ambiental e consequentemente, a qualidade e o bem-estar da 

organização (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). 

 Não obstante, a importância crescente do envolvimento das partes interessadas 

na tomada de decisões empresariais reflete a ênfase cada vez maior na transparência 

e na responsabilidade social corporativa. Através da GRHV, as organizações são 

capacitadas a adotar comportamentos sustentáveis e a melhorar o desempenho 

ambiental (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). 

Assim, a RSO e o envolvimento das partes interessadas, destacam-se como 

variáveis cruciais para o desempenho ambiental no contexto organizacional 

(Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). 

 

4.1.3 CLUSTER 3: Mudanças Climáticas e Comércio (AMARELADO) 

 

O cluster amarelado está relacionado com as palavras-chaves, alterações 

climáticas, energia, segurança, covid-19, comércio. As palavras-chaves associadas a 

este cluster, tais como mitigação, adaptação, alterações climáticos, comércio, refletem 

a complexidade das questões climáticas e a procura por soluções sustentáveis para a 

área de serviços. Assim sendo, a relação do comércio com as restantes palavras-

chaves dentro deste contexto não é apenas tangencial, mas fundamental para 

compreender como as políticas comerciais influenciam e são influencias pelas questões 

ambientais e energéticas globais (Cisnero et al., 2020; Paro & Boechat, 2008; Sachin & 

Aradhana, 2019). 

Neste contexto, a implementação da GRHV surge como uma abordagem 

positiva e necessária, promovendo a sustentabilidade ambiental e o bem-estar dos 
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funcionários, orientando as organizações para práticas ecológicas (Cisnero et al., 2020; 

Paro & Boechat, 2008; Sachin & Aradhana, 2019). 

Com estratégias direcionadas para a sustentabilidade, a GRHV desempenha um 

papel fundamental na realização dos ODSs, especialmente aqueles relacionados à ação 

climática, energia limpa e acessível, e à construção de comunidades e infraestruturas 

resilientes (Cisnero et al., 2020; Paro & Boechat, 2008; Sachin & Aradhana, 2019). Além 

disso, este cluster destaca a interconexão entre a segurança energética e as políticas 

ambientais, sublinhando a importância de um esforço coordenado para enfrentar as 

mudanças climáticas de forma integrada e eficaz (Cisnero et al., 2020; Paro & Boechat, 

2008; Sachin & Aradhana, 2019). 

 

4.1.4 CLUSTER 4: Inovação e Tecnologia (AZUL-CLARO)  

 
O cluster azul-claro, está centrado na inovação e tecnologia, através de sistemas 

que envolvem os dois temas, ou seja, a gestão do conhecimento para inovação, por 

exemplo. 

As palavras-chaves como inovação, tecnologia e sistemas refletem a 

necessidade crescente de abordagens criativas e integradas para promover o 

desenvolvimento sustentável e a resiliência sistêmica, ou seja, um sistema que seja 

ecológico, económico, social e organizacional, com o intuito de se adaptar a mudanças 

e continuar a funcionar e evoluir (Westerman et al., 2021). 

Através de um olhar de implementação da GRHV aliados ao papel dos 

psicólogos das organizações, por procura de soluções inovadores para desafios 

socioambientais poderá impulsionar a pesquisa nessa área. Esta abordagem integrada 

não só promove a sustentabilidade e o bem-estar no local de trabalho, mas também 

fortalece a posição da empresa como um líder responsável e comprometido com os 

ODSs. Desenvolve-se assim uma cultura organizacional sustentável, focada na redução 

do stress e na melhoria do bem-estar, no envolvimento e motivação dos funcionários, 

em soluções inovadoras para desafios socioambientais e por fim, na avaliação e na 

melhoria contínua (Khaskhely et al., 2022; Westerman et al., 2021).  

 

4.1.5 CLUSTER 5: Impacto dos ODSs na Sociedade (ARROXEADO) 

 
O cluster arroxeado aborda de forma abargante as questões de saúde e bem-

estar, destacando a importância de palavras-chaves como impacto, desigualdades, 

bem-estar e mortalidade, o que observando estas palavras-chaves têm vindo a ter uma 

crescente importância em diversas áreas de estudo. 

Palavras-chaves adicionais, como educação e igualdade, sublinham a 
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interconexão entre a saúde e outros determinantes sociais evidenciando a importância 

de estratégias integradas para reduzir as taxas de mortalidade e melhorar o bem-estar 

das populações, especialmente em contextos vulneráveis (Bowen et al., 2021; Buss et 

al., 2012; Caputo et al., 2021). 

Este cluster evidencia a interdisciplinaridade dos ODSs, ressaltando a 

importância de estratégias integradas que abranjam múltiplos setores. Além disso, o 

foco no saúde global e na mortalidade reflete a necessidade de políticas e práticas que 

possam reduzir as taxas de mortalidade e melhorar o bem-estar das populações, 

especialmente em contextos vulneráveis. Destaca-se, portanto, a importância de 

considerar os determinantes sociais da saúde e de implementar estratégias 

multifacetadas, tais como, políticas de saúde pública integrada, infraestruturas e acesso 

a vários serviços, participação comunitária e inclusão e políticas de proteção social, que 

abordem as necessidades das populações vulneráveis de maneira inclusiva e equitativa 

(Bowen et al., 2021; Buss et al., 2012; Caputo et al., 2021). 

 

4.1.6 CLUSTER 6: Sustentabilidade e Educação (AZUL-ESCURO)   

 

O cluster azul-escuro, com foco na sustentabilidade e na responsabilidade social 

corporativa, destaca a importância crucial para um mundo sustentável. Palavras-chave 

como responsabilidade social, sustentabilidade e cooperação enfatizam a necessidade 

de práticas empresariais responsáveis que promovam o desenvolvimento sustentável 

(Sathasivam et al., 2021; Zaidi & Jamshed, 2021). Este cluster também sublinha o papel 

fundamental das universidades e do ensino superior na capacitação para uma 

abordagem sustentável (Eustachio et al., 2019; Ortiz-Criado et al., 2022; Sathasivam et 

al., 2021). 

A educação superior desempenha um papel vital na formação de líderes e 

profissionais conscientes da sustentabilidade. As universidades estão na vanguarda da 

pesquisa e inovação, promovendo práticas sustentáveis e responsabilidade social entre 

os futuros líderes empresariais e comunitários (Eustachio et al., 2019; Ortiz-Criado et 

al., 2022; Sathasivam et al., 2021). Currículos que integram sustentabilidade, programas 

de extensão comunitária e parcerias com empresas são formas pelas quais o ensino 

superior contribui para a capacitação em sustentabilidade. Isso prepara os estudantes 

não apenas para carreiras de sucesso, mas também para papéis de liderança que 

promovam um desenvolvimento sustentável (Eustachio et al., 2019; Ortiz-Criado et al., 

2022; Sathasivam et al., 2021). integração de práticas de GRHV nas organizações é um 

exemplo claro de como a educação superior pode influenciar diretamente a 

implementação de políticas sustentáveis e a responsabilidade corporativa em relação 
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aos ODSs especialmente aqueles relacionados à ação climática, energia limpa e bem-

estar social (Eustachio et al., 2019; Ortiz-Criado et al., 2022; Sathasivam et al., 2021). 

A sinergia entre negócios, educação e práticas sustentáveis é essencial para 

construir um futuro mais verde e equitativo. As práticas de GRHV, quando alinhadas 

com os ODSs, podem transformar a forma como as organizações operam. 

A GRHV inclui políticas de recrutamento e seleção sustentáveis, formação e 

desenvolvimento focado na sustentabilidade e iniciativas que promovam o bem-estar 

dos funcionários. Estas práticas não só melhoram a eficiência e a imagem corporativa, 

mas também têm um impacto positivo na satisfação dos funcionários e na retenção de 

talentos (Júnir et al., 2023; Ortiz-Criado et al., 2022). A implementação de práticas 

sustentáveis e a promoção de uma responsabilidade social efetiva nas empresas não 

só impulsionam o desempenho organizacional, mas também contribuem para um 

impacto social e ambiental positivo. A educação e a GRHV emergem como 

componentes indispensáveis nessa jornada, preparando os indivíduos e organizações 

para enfrentar os desafios do desenvolvimento sustentável de maneira integrada e 

eficaz (Júnir et al., 2023; Ortiz-Criado et al., 2022).  

O cluster azul-escuro não apenas realça a necessidade de responsabilidade 

social cooperativa, mas também demonstra como a educação e a GRHV são 

componentes indispensáveis para alcançar os ODSs. Esta sinergia entre negócios, 

educação e práticas sustentáveis é essencial para construir um futuro mais verde e 

equitativo (Júnir et al., 2023; Ortiz-Criado et al., 2022). 

 
4.1.7 CLUSTER 7: Desempenho Corporativo e Ambiental (VERDE)  

 

O cluster verde, está relacionado com as palavras-chaves, GRHV, 

responsabilidade, estratégias, responsabilidade, desempenho cooperativo e ambiental. 

Através deste cluster, compreende-se que a GRHV não é apenas uma 

tendência, mas uma necessidade estratégica para as organizações modernas (Freihat 

et al., 2023). Além disso, a responsabilidade corporativa e as estratégias sustentáveis 

associadas à GRHV contribuem para a construção de uma cultura organizacional que 

valoriza e promove a sustentabilidade (Sachin & Aradhana, 2019). 

Em suma, o cluster verde enfatiza a integração de práticas sustentáveis na 

GRHV como essencial para impulsionar o desempenho organizacional e garantir a 

sustentabilidade a longo prazo (Freihat et al., 2023; Novovic, 2023). A GRHV torna-se, 

portanto, um pilar central na estratégia das organizações que buscam alinhar seus 

objetivos empresariais com os ODSs (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; Novovic, 

2023; Sachin & Aradhana, 2019). Este alinhamento não apenas contribui para um futuro 
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mais sustentável, mas também oferece uma vantagem competitiva no mercado global. 

Ao adotar práticas de GRHV, as organizações podem reduzir custos 

operacionais, melhorar a eficiência, aumentar a retenção de talentos e fortalecer a 

reputação da marca, criando um círculo virtuoso de crescimento 

sustentável e responsabilidade corporativa. Portanto, a GRHV não é apenas uma 

resposta às problemáticas ambientais e sociais, mas também uma estratégia inteligente 

para assegurar e melhorar a qualidade  da relevância das organizações no cenário 

global (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; Novovic, 2023; Sachin & Aradhana, 

2019). 

 

Seguidamente, será apresentado o mapa de co-ocorrência de evolução temporal 

(Ver figura 4), apresentando o desenvolvimento das palavras-chaves ao longo do tempo 

nas publicações das peças bibliográficas em análise. 

Deste modo, o mapa de co-ocorrência de evolução temporal é apresentado por 

cores, em que cada cor se refere a anos específicos. Cada ponto no mapa representa 

uma palavra-chave e as linhas entre cada ponto indicam a relação entre todas as 

palavras-chaves. 

Por fim, um mapa de co-ocorrência de evolução temporal é uma ferramenta útil 

para compreender a trajetória e a evolução dos termos de pesquisa ao longo do tempo, 

ajudando a perceber e a identificar áreas de interesse emergentes e acompanhar o 

progresso da ciência em diferentes direções (Fachada et al., 2022; Nascimento et al., 

2022). 
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Figura 4 
Mapa de co-ocorrência de evolução temporal 
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Na figura 4, pode-se observar o esquema de cores ao longo da figura, sendo os 

tons mais escuros associados a anos entre 2018 a 2020 e os tons mais claros entre 

2021 a 2023 (como pode ser observado na legenda no canto inferior direito). As 

palavras-chaves representadas ao tom azul-escuro até ao verde-escuro, são palavras-

chaves que são estudadas há mais anos, ao contrário dos tons verde-claro até ao tom 

amarelo que são palavras-chaves que têm vindo a vir estudadas nos últimos anos. 

Ao observar a figura 4, a palavra-chave “SDGS” apresenta-se como a palavra-

chave mais representativa da imagem, no entanto, a palavra-chave “SDGS” apresenta-

se com a cor a verde-claro o que se situa entre os anos 2020 e 2021, indicando ser uma 

palavra-chave que tem vindo a ser estudada mais recentemente. 

Uma análise mais aprofundada, ao tom azul-escuro até ao tom azul-claro 

corresponde aos anos 2018, 2019 e 2020, abrangendo palavras-chaves como “direitos 

humanos”, “indicadores”, “progresso”, “impacto”, “mortalidade”, “desigualdades”, 

“politica”, “governança global”, “responsabilidade social corporativa”, “sociedade civil” 

entre outros. Não obstante, ao tom verde-claro até ao tom amarelo que corresponde 

aos anos 2021, 2022 e 2023, abrange palavras-chaves como “ODGs”, 

“sustentabilidade”, “GRHV”, “implementação”, “responsabilidade”, “administração”, 

“saúde global”, “mudança climática”, “sustentabilidade ambiental”, “qualidade”, 

“empresas”, “bem-estar” entre outros. 

Deste modo, é de ressaltar que os ODSs e a GRHV, são representados na figura 

4, pelos anos 2021 e 2023, o que revela serem palavras-chaves que têm vindo a ser 

estudadas muito recentemente, o que destaca a originalidade do nosso tema. 

 

Em seguida, passará a ser apresentada a figura de co-ocorrência de densidade 

(Ver figura 5). Um mapa co-ocorrência de densidade, é uma representação visual que 

mostra a densidade térmica na distribuição e intensidade das palavras-chaves em 

pontos relacionados a um conjunto de dados (Santana et al., 2019). 

No mapa de densidade térmica, as palavras-chave são representadas por 

pontos, e a densidade térmica indica a frequência com que essas palavras-chaves são 

representadas no mapa. As palavras-chave que se destacam mais na densidade 

térmica são aquelas que são mais estudadas em relação às outras, ou seja, a 

intensidade da cor ou da tonalidade indica a frequência com que esses termos ocorrem 

nos artigos científicos. Ao contrário que, as que se destacam menos têm menor 

incidência na pesquisa, ou seja, os pontos que apresentam uma cor ou tonalidade mais 

clara ou não tão intensa, são palavras-chaves que demonstram ser menos estudadas 

(Santana et al., 2019; Fachada et al., 2022, Nascimento et al., 2022). 
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Figura 5 
Mapa de co-ocorrência de densidade 
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Conforme observado na figura 5, as palavras-chaves que se destacam através 

de toda a densidade são aquelas que têm vindo a ser mais citadas ou as mais utilizadas 

em relação às outras. 

A partir da figura 5 observa-se que a palavra-chave “SDGS” (= ODSs) é a que 

apresenta maior densidade e destaque em toda a figura, ou seja, é a palavra-chave que 

se destaca mais entre os 177 artigos científicos. 

Por outro lado, a palavra-chave “GRHV”, é representada na figura 5 com um tom 

menos intenso, um pouco ao lado dos SDGs, à direita e ligeiramente acima, o que 

demonstra ser uma palavra-chave que não é tão citada em relação há palavra-chave 

“SDGS”.  

 

4.2 REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 

 

A seguir, será apresentada uma análise detalhada da evolução do número de 

publicações por ano e do número de citações por ano, bem como a tabela de afiliação 

dos autores. Além disso, serão introduzidas as duas últimas tabelas que caracterizam a 

amostra da revisão sistemática da literatura. Esta informação será unida ao que foi 

apresentado anteriormente, proporcionando uma visão abrangente e detalhada do 

desenvolvimento e impacto da pesquisa sobre GRHV e os ODSs. Estas tabelas e figuras 

apresentadas permitirão visualizar as tendências e a distribuição geográfica das 

contribuições científicas neste campo ao longo do tempo. 

 

4.3 EVOLUÇÃO DO NÚMERO DE PUBLICAÇÕES 
 

Em seguida, será apresenta a figura da evolução do número de publicações por 

ano. Uma figura de evolução de publicações por ano é um gráfico de barras que mostra 

o número de publicações ao longo do tempo em um determinado campo de pesquisa. 

A figura é uma representação visual da quantidade de estudos, que foi produzida em 

um determinado ano, fornecendo uma visão panorâmica da atividade de artigos 

científicos publicados ao longo do tempo (Fachada et al., 2022; Nascimento et al., 2022). 

O eixo horizontal do gráfico, representa os anos em que as publicações foram 

produzidas, enquanto no eixo vertical, temos o número total de publicações em cada 

ano. Cada barra no gráfico representa o número de publicações em um determinado 

ano. Deste modo, é possível visualizar tendências de crescimento, flutuações ou 

declínios na produção de peças bibliográficas ao longo dos anos (Fachada et al., 2022; 

Nascimento et al., 2022). 
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Figura 6 

Evolução do número de publicações por ano (N = 177) 

 

 

Na Figura 6, é apresentada a evolução do número de publicações por ano entre 

2005 e 2024. Acrescentando que não foram identificadas peças bibliográficas entre 

2000 e 2005, o que leva a baixa conscientização ambiental e a falta de integração 

explícita das práticas na GRH (Jabbour & Santos, 2008). Podemos identificar alguma 

flutuação no volume de pesquisa. Considerando a nossa amostra de (N = 177) artigos, 

a produção começou a ficar mais intensa a partir de 2017, através do crescimento da 

consciencialização ambiental e as mudanças nos regulamentos e legislações através 

da adoção de práticas sustentáveis, incluindo políticas de GRHV (Jabbour & Santos, 

2008). A partir dessa data, observa-se um crescendo até 2023, contrastando com 

períodos de menor produtividade em 2007, 2010 e 2014. O maior volume de publicações 

ocorreu em 2023 (N = 40), representando 21.98% da amostra. 

Considerando ainda os períodos de embargos das bases de dados e que ainda 

só estamos em meados de 2024, possivelmente, este ano ainda apresentará um volume 

superior na produção académica acompanhando a crescente preocupação com as 

alterações climáticas, principalmente, no contexto organizacional. 

 

4.4 EVOLUÇÃO DO NÚMERO DE CITAÇÕES 

 

A seguir, é apresentada uma imagem de evolução do número de citações por 
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ano. 

Uma figura de evolução de citações por ano, sendo um gráfico que mostra o 

número de citações recebidas por publicações em um determinado campo de pesquisa 

ao longo do tempo (Fachada et al., 2022; Nascimento et al., 2022). 

O eixo horizontal do gráfico, apresenta os anos em que as publicações foram 

citadas, enquanto, ao longo da linha nos vários anos encontra-se o número total de 

citações recebidas (eixo vertical). Cada ponto no gráfico representa o número de 

citações recebidas em um determinado ano. 

 

Figura 7 

Evolução do número de citações 

 

 

A Figura 7 mostra a evolução do número de citações por ano para o N = 177 dos 

artigos científicos publicados por ano, sendo que, o número citações foi retirado da base 

de dados WoS. Acrescentado que, o número de citações por ano representa o somatório 

das citações de todas as peças bibliográficas do respetivo ano. Esta figura examina a 

evolução do número de citações por ano, abrangendo o período de 2005 a 2024. A 

análise revela um padrão de crescimento, com flutuações em determinados anos, tais 

como, 2007, 2020, 2014 e 2015. Observa-se um aumento gradual das citações ao longo 

do tempo, com picos em 2019, 2020, 2022 e 2023, estando associado a elevada 

publicação de peças bibliográficas nestes respetivos anos. 

4.5 AFILIAÇÃO DOS AUTORES 

A seguir, será apresentada, uma tabela de afiliação de autores é uma 

representação visual que mostra as instituições ou organizações afiliadas aos autores 
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de um determinado conjunto de peças bibliográficas (Fachada et al., 2022; Nascimento 

et al., 2022). 

A tabela de afiliação de autores é construída utilizando os dados de afiliação 

disponíveis nas peças bibliográficas de amostra. Cada informação presente no gráfico 

representa o país afiliado aos autores, e a posição da afiliação dos autores pode ser 

determinada quanto a instituição do país a que está afiliado (Fachada et al., 2022; 

Nascimento et al., 2022). 

Posto isto, seguidamente é apresentada uma tabela de afiliação de autores 

detalhando a afiliação dos autores dos estudos incluídos nesta análise de N = 177 da 

busca na WoS. A tabela oferecerá uma compreensão abrangente da afiliação dos 

pesquisadores envolvidos da instituição ao país a que está afiliado, destacando a 

diversidade global de contribuições no campo abordado.  

 

Tabela 1. 

Afiliação dos Autores – Países/Regiões e Número de Registos 

 

Países/Regiões 

Contagem de registos 

Países/Regiões 

Contagem de registos 

Número 
de 

registos 
% dos 177 n % dos 177 

Brasil 95 17,37 Eslováquia 4 0,73 

Itália 68 12,43 Venezuela 4 0,73 

Espanha 61 11,15 Arábia Saudita 4 0,73 

EUA 52 9,51 República Checa 3 0,55 

Suécia 32 5,85 Grécia 3 0,55 

Alemanha 28 5,12 Irlanda 3 0,55 

Suíça 28 5,12 Equador 3 0,55 

Reino Unido 24 4,39 Dinamarca 3 0,55 

Paquistão 15 2,74 Etiópia 2 0,37 

China 14 2,56 Tailândia 2 0,37 

Canadá 13 2,38 Malásia 2 0,37 

Holanda 10 1,83 Filipinas 1 0,18 

Argentina 8 1,46 Polônia 1 0,18 

África 7 1,28 Indonésia 1 0,18 

Índia 7 1,28 Tanzânia 1 0,18 

Finlândia 7 1,28 França 1 0,18 

Portugal 7 1,28 Nepal 1 0,18 

Austrália 6 1,10 Romênia 1 0,18 

Nova Zelândia 6 1,10 Nigéria 1 0,18 

Egito 5 0,91 Santiago do Chile 1 0,18 

Quênia 5 0,91 Colômbia 1 0,18 

México 5 0,91 Caribe 1 0,18 

 

A tabela da afiliação dos autores (Tabela 1), apresenta uma visão panorâmica 
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da afiliação dos pesquisadores envolvidos da instituição ao país a que está afiliado no 

N = 177 das peças bibliográficas analisadas. Ela destaca a diversidade global das 

contribuições, revelando os países e regiões com maior representação na amostra. 

Deste modo, apesar de haver 177 artigos, foram identificadas 547 afiliações, 

devido à colaboração entre diferentes países em determinadas peças bibliográficas.  

Os países com maior representatividade incluem o Brasil (95 afiliações, 17,37%), 

a Itália (68 afiliações, 12,43%) e a Espanha (61 afiliações, 11,15%), enquanto os de 

menor representatividade incluem a França, o Nepal, a Romênia, a Nigéria, o Santiago 

do Chile, a Colômbia e o Caribe, cada um com uma afiliação (0,18%). Esta análise 

oferece uma ampla visão sobre as áreas geográficas mais ativas na pesquisa abordada, 

destacando possíveis padrões de colaboração e concentração de conhecimento. 

A análise das afiliações dos autores demonstra diversidade de continentes. A 

Europa lidera com o maior número de registos. A América do Norte, principalmente 

representada pelos EUA, também apresenta uma forte presença. Na América do Sul, o 

Brasil é o país com mais registos, seguido por Argentina e México. A Ásia tem 

contribuições notáveis de países como China, Índia e Paquistão, enquanto a África, 

apesar de menor representatividade, mostra participação de países como Quênia e 

Etiópia. A Oceânia, representada por Austrália e Nova Zelândia, também contribui 

significativamente. 

 

4.6 CARATERIZAÇÃO DA AMOSTRA – DESIGN DO ESTUDO, PAÍS, 

CARATERÍSTICAS DO ESTUDO E PRINCIPAIS CONCLUSÕES 

 

Em seguida, será apresentada uma tabela da caraterização da amostra, através 

do design do estudo, o país, as caraterísticas do estudos e as principais conclusões das 

peças bibliográficas (Tabela 2). A tabela de caraterização da amostra é comumente 

utilizada nas RSL, com as peças bibliográficas para descrever detalhes sobre o desenho 

do estudo, a origem geográfica da amostra em estudo ou a região geográfica que foi o 

alvo do estudo e caraterísticas gerais da amostra e respetivas conclusões de pesquisa 

(Pais et al., 2023). 

Através do design de estudo, é descrito o tipo de estudo presente em cada peça 

bibliográfica, fornecendo uma visão geral do desenho metodológico da pesquisa, o país 

indica a origem da amostra em estudo, permitindo contextualizar e compreender se há 

uma representação internacional, as caraterísticas gerais e principais conclusões 

fornece as principais descobertas ou conclusões do estudo, podendo incluir resultados 

estatísticos, tendências observadas ou descobertas relevantes (Pais et al., 2023). 

Foram identificados 19 artigos que apresentam estratégias organizacionais para 
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uma GRHV e os ODSs. Os 19 artigos foram selecionados com base em critérios 

rigorosos para garantir a relevância e a qualidade dos estudos incluídos na revisão. 

Todos os artigos selecionados abordam simultaneamente a GRHV e os ODSs, 

garantindo que os estudos estejam alinhados com o foco da pesquisa. 

Inicialmente, foi considerada uma amostra de N=177 artigos através da base de 

dados WoF+S. Destes, foram selecionados 15 artigos principais com base no número 

de citações recebidas, seguindo o princípio de que artigos mais citados tendem a ter 

maior impacto e relevância na área de estudo. Bellucci et al., (2020) e Caputo et al., 

(2018) defendem que em análises bibliométricas e revisões sistemáticas da literatura, 

os artigos mais citados é um método válido e eficaz, especialmente quando existem 

limitações de tempo e recursos. Isso permite focar nos estudos que têm maior influência 

na área e que foram reconhecidos por outros pesquisadores como contribuições 

significativas. 

Além dos 15 artigos principais do N = 177 da busca na Web of Science, foram 

incluídos 4 artigos da literatura cinzenta. A literatura cinzenta, que inclui teses, 

dissertações, relatórios técnicos e outros documentos não publicados em periódicos 

revisados por pares, é uma fonte valiosa de informação que pode complementar os 

estudos publicados, fornecendo perspectivas adicionais e dados relevantes que podem 

não estar disponíveis na literatura convencional (Adams et al., 2016; Godin et al., 2015). 

Assim sendo, os 15 artigos mais citados da busca na Web of Science com os 4 artigos 

da literatura cinzenta, faz um total de (N = 19), obtemos uma amostra que faz um 

pequeno recorte representativo da amplitude da pesquisa. 

Este método de seleção se baseia na ideia de que os artigos analisados sejam 

representativos, proporcionando uma base para a revisão sistemática da literatura. Além 

disso, ao justificar a seleção dos artigos com base em critérios estabelecidos por 

estudos anteriores (Bellucci et al., 2020; Caputo et al., 2018), asseguramos a 

credibilidade e a validade da nossa abordagem metodológica. 
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Tabela 2. 

Características das 19 peças bibliográficas – Processos de GRHV e os ODSs 

 
IDENTIFICAÇÃO 

 
DATA DESIGN 

ESTUDO 
PAÍS CARACTERÍSTICAS PRINCIPAIS CONCLUSÕES 

1 Martínez-Martínez, D., Rodríguez 
Castro, P. I., Andrades Peña, F. J., 

& Sierra Blanco, J. 

2024 Quantitativo Espanha A amostra consiste 
em 58 empresas 

espanholas, sendo 
29 listadas e 29 não 
listadas, no ano de 

2019. 

O estudo evidencia: i) um maior comprometimento com os ODS 
por parte das empresas listadas em bolsa e das empresas de 
maior porte; ii) a relevância da diversidade nos conselhos de 
administração, para integrar o maior e o mais amplo número de 
interesses, bem como os valores e princípios intrinsecamente 
associados às diretoras mulheres. 

2 Rashid, A., Rasheed, R., & Ngah, 
A. H. 

2024 Quantitativo Paquistão  
293 profissionais da 

cadeia de 
suprimentos 

Concluem que uma mediação sequencial da cooperação 
ambiental da cadeia de abastecimento verde e da GRHV, 
quando apoiada traz recursos positivos. As descobertas 
ilustraram que as práticas verdes da cadeia de abastecimento 
influenciam positivamente todas as variáveis utilizadas. 

3 Álvarez Duque, M. D., Monsalve 
Franco, L. C., & Correa Mejía, D. A. 

2023 Quantitativo Colômbia 152 empresas 
colombianas 

O estudo destaca que, apesar da evidente priorização e 
conscientização, as empresas não apresentam ou divulgam 
informações relativas ao cumprimento e priorização das metas 
relacionadas a cada objetivo, o que impossibilita que os 
interessados conheçam os indicadores para o cumprimento das 
estes e assim identificar as reais contribuições a favor da 
Agenda 2030.  

4 Freihat, L., Al-Qaaida, M., Huneiti, 
Z., & Abbod, M. 

2023 Revisão da 
literatura 

Não é 
aplicável 

Não é aplicável Destaca a conexão entre GRHV e regulamentação 
governamental, especialmente em relação aos ODS. E oferece 
uma abordagem proativa valiosos para tomada de decisões e 
para organizações, identificando barreiras e propondo um 
quadro conceitual baseado em dimensões ambientais e práticas 
sustentáveis.  

5 Khan, A. J., Hameed, W. U., 
Ahmed, T., Iqbal, J., Aplin, M. J., & 

Leahy, S. 

2023 Quantitativo Paquistão 501 participantes 
empregados na 
Autoridade de 

Desenvolvimento de 
Água e Energia 

Paquistão  

A GRHV, a responsabilidade social corporativa (CSR), o 
comportamento verde (GB) e o conhecimento ambiental dos 
funcionários (EEK) impactam o desempenho ambiental (EP). 
Usando a literatura existente associada a cada variável, 
estabeleceu-se um modelo teórico testável para avaliar as 
relações propostas. 
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6 Ortiz, U. C. M., Mora, V. E. M., & 
Nájera, S. J. J. 

2023 Revisão da 
literatura 

Não é 
aplicável 

Não é aplicável Os resultados sugerem a necessidade de expandir as redes de 
colaboração entre países e instituições. O estudo também 
destaca dois temas emergentes: empreendedorismo e 
sustentabilidade. Em termos de ensino de negócios e gestão, 
são propostas três linhas de ação de acordo com os ODS: duas 
relacionadas às relações universidade-empresa, com a criação 
de empregos e empreendedorismo, e a terceira relacionada aos 
efeitos das universidades na sociedade, incluindo princípios e 
ações de sustentabilidade no ensino superior. 

7 Silva, F. O., & Streit, J. A. C.  2023 Estudo de 
caso 

Brasil  Relatórios de 
sustentabilidade das 

empresas Raízen 
S/A e Engie Brasil 

Energia (2020-2021)  

A pesquisa destaca a importância da implementação de práticas 
sustentáveis nas cadeias produtivas e ações sociais das 
organizações, evidenciando os benefícios em termos de 
redução de custos, consolidação da marca. 

8 García‐Sánchez, I. M., Amor‐
Esteban, V., Aibar‐Guzmán, C., & 

Aibar‐Guzmán, B. 

2022 Quantitativo Mundial 5908 empresas em 
todo o mundo, 

correspondentes ao 
período de 2015–

2019. 

Os resultados indicam um baixo nível de transparência 
corporativa em relação à contribuição empresarial para a 
Agenda 2030. As empresas estão principalmente focadas em 
práticas de transparência voltadas para investidores e 
acionistas. Por outro lado, clientes e o meio ambiente são os 
grupos de stakeholders menos considerados. 

9 Khaskhely, M. K., Qazi, S. W., 
Khan, N. R., Hashmi, T., & Chang, 

A. A. R.  

2022 Quantitativo Paquistão 396 funcionários 
afiliados a seis 

indústrias de grande 
escala. 

Este estudo investiga a associação entre as práticas de GRHV 
e as Capacidades Sustentáveis Dinâmicas com o desempenho 
sustentável corporativo. Os resultados inferidos substanciam as 
principais hipóteses do estudo, confirmando empiricamente que 
GRHV e as Capacidades Sustentáveis Dinâmicas impactam 
significativa e positivamente o desempenho sustentável 
corporativo.  

10 Nascimento, Í. C. S., Oliveira, M. 
C., & Júnior, M. S. R. 

2022 Revisão de 
literatura 

Brasil Não é aplicável O estudo contribui para o avanço e discussão da literatura sobre 
o tema e enfatiza a necessidade de aumentar a conscientização 
dos pesquisadores e gestores sobre a importância da 
diversidade como questão social, que tem importantes 
implicações para as estratégias empresariais relacionadas às 
questões de sustentabilidade. 

11 Napathorn, C. 2021 Estudo de 
caso 

Tailândia 5 empresas de 
setores diferentes na 

Tailândia 

O artigo propõe que quando a GRHV é implementada com 
sucesso pelas empresas em resposta aos contextos 
institucionais e culturais incluem todos os processos de GRH. 
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12 Narang Suri, S., Miraglia, M., & 
Ferrannini, A.  

2021 Revisão de 
literatura 

Não é 
aplicável 

Não é aplicável As perspicácias e recomendações políticas pretendem contribuir 
para lançar as bases para a próxima geração de revisões locais 
em linha com os elementos essenciais da Abordagem de 
Capacidades e do paradigma de desenvolvimento humano 
sustentável.  

13 Sathasivam, K., Abu Bakar, R., & 
Che Hashim, R. 

2021 Qualitativo Malásia Entrevistas com 
gestores e 

funcionários de 
empresas de 
eletrônicos e 

elétricos 
 

Destaca a importância da cultura organizacional e comunicação 
eficaz no apoio à implementação da GRHV na consecução dos 
ODS. As descobertas têm implicações para outros países em 
desenvolvimento que estão a tentar alcançar os ODS. 

14 Westerman, J. W., Nafees, L., & 
Westerman, J. 

2021 Quantitativo EUA Estudantes de 
negócios (N = 228), 

Estudantes de 
Desenvolvimento 

Sustentável (N = 53) 

Os estudantes de negócios (particularmente os do sexo 
masculino) mostram menos apoio à estratégia verde e à GRHV 
do que os estudantes de Desenvolvimento Sustentável. No 
entanto, o apoio dos estudantes de negócios aos ODS de 
prosperidade/pessoas oferece uma via potencial para o 
progresso. 

15 Zaidi, S. Y. A., & Jamshed, S. 2021 Revisão de 
literatura 

Não é 
aplicável 

Revisão de literatura 
entre os anos 2015 a 

2021 

Propõe um modelo consolidado de vínculos entre Práticas de 
GRHV e os ODS, identificando 8 ODS, potencialmente 
alcançáveis pelo setor corporativo. 

16 Chaudhary, R. 2019 Quantitativo Índia 301 funcionários do 
setor automobilístico 

na Índia 

A GRHV como uma das estratégias para suscitar e promover 
tais atitudes e comportamentos; portanto, as organizações 
devem incorporar políticas “verdes” eficazes na estrutura de 
GRH para atingir os seus objetivos de desempenho verde. 

17 Sachin, B. S., & Aradhana, N. M. 
 

2019 Revisão de 
literatura 

Não é 
aplicável 

Não é aplicável 
 

Destaca a importância da conscientização sobre a conservação 
de recursos naturais e sua aplicação nos negócios. Argumenta 
que a GRHV cria um ambiente positivo e de sustentabilidade nas 
organizações, promovendo práticas sustentáveis desde a 
seleção até a aposentadoria dos funcionários. 

18 Cecchini, S., & Notti, F. 2015 Revisão de 
literatura 

Não é 
aplicável 

Não é aplicável A principal conclusão é que uma abordagem baseada em 
direitos humanos nos processos de monitoramento dos ODS 
pode contribuir significativamente para corrigir as fraquezas dos 
ODS e melhorar os resultados na realização desses objetivos, 
destacando a importância de integrar os direitos humanos na 
formulação e monitoramento de políticas de desenvolvimento. 
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19 Paro, R. M., & Boechat, C. B. 2015 Quantitativo Brasil 134 empresas 
envolvidas com 

sustentabilidade de 
diversos setores 

Os resultados apontam que os ODS são percebidos como 
importantes para o negócio - questões ambientais e educação - 
são também os mais incorporados no planeamento estratégico. 
O fornecimento e as condições precárias de habitação e a saúde 
pública estão na parte inferior das listas de importância e 
incorporação. Os impactos negativos dos negócios são pouco 
percebidos. 
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Como podemos observar, há uma ampla variedade de publicações por anos. As 

19 peças bibliográficas, variam entre o ano de 2008 e 2024, sendo o ano 2021, 2022 e 

2023 apresentam maior número de peças bibliográficas face ao N = 19. 

Em relação aos países, destaca-se uma frequência significativa de publicações 

realizadas em países como Paquistão, Brasil e Índia, sendo considerados países em 

desenvolvimento. Essa observação destaca a crescente contribuição dessas regiões 

para a produção acadêmica e científica global. Além disso, reflete o esforço contínuo 

desses países em investir em pesquisa e desenvolvimento, apesar dos desafios 

econômicos e estruturais típicos de economias em crescimento. Portanto, a proliferação 

de publicações oriundas do Paquistão, Brasil e Índia não só evidencia a expansão do 

conhecimento científico nessas áreas geográficas, mas também sublinha a importância 

de fomentar colaborações e suportes internacionais para ampliar o impacto global 

dessas pesquisas (Chaudhary, 2019; Khan et al., 2023; Paro & Boechat, 2008). 

A maioria das peças bibliográficas consiste em revisões de literatura, estudos 

quantitativos e estudos de caso, envolvendo empresas ou estudantes universitários. Em 

relação as revisões de literatura, apresenta um total de sete peças bibliográficas, 

estudos quantitativos apresenta um total de dez peças bibliográficas e por fim, estudos 

de caso, apresenta um total de três peças bibliográficas. 

 Um dos principais objetivos desses estudos foi estabelecer uma conexão entre 

a GRHV e os ODSs, através de estratégias ou metas que possam ser alcançáveis e 

eficazes para a sustentabilidade ambiental. 

Um aspecto crucial destacado nas publicações em estudo é a promoção de 

ambientes de trabalho saudáveis e sustentáveis. A implementação de práticas de GRHV 

na interação com os ODSs tem demonstrado impacto positivo no bem-estar dos 

trabalhadores, contribuindo para a criação de locais de trabalho que priorizam a saúde 

física e mental dos funcionários. Essas práticas incluem, por exemplo, programas de 

bem-estar, iniciativas de redução de stress, políticas de equilíbrio entre vida profissional 

e pessoal, e o desenvolvimento de uma cultura organizacional que valorize a 

sustentabilidade. Essas ações não só melhoram a qualidade de vida dos empregados, 

mas também aumentam a produtividade e o comprometimento dos mesmos com os 

objetivos ambientais da empresa, evidenciando uma relação direta entre a GRHV e a 

promoção de um ambiente de trabalho saudável e sustentável (Jabbour, 2011; Paille et 

al., 2014; Ren et al., 2018).  
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4.7 CARATERIZAÇÃO DA AMOSTRA – ASPETOS A DESTACAR DE GRHV E 

ASPETOS A DESTACAR DOS ODSs 

Seguidamente, será apresentada uma segunda tabela de caracterização da 

amostra (Tabela 3) que destaca os processos relacionados à GRHV e dos ODSs, 

fornecendo uma visão detalhada das características da amostra das peças 

bibliográficas N = 19. 

A tabela está organizada para identificar a presença dos diferentes tópicos 

dentro das publicações analisadas, demonstrando como esses estudos abordam os 

diversos aspetos de GRHV e os ODSs.  

A cada referência é atribuído um número, sendo categorizada de acordo com as 

áreas específicas de GRHV e os ODSs que a peça bibliográfica cobre, proporcionando 

uma visão detalhada das contribuições de cada uma. 
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Tabela 3. 

Caracterização das 19 peças bibliográficas – Aspetos de GRHV e os ODSs 

Referências GRHV ODSs 

A B C D E F G H I J L Global 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1  x          x                  
2 x                       x x     
3  x x x x       x                  
4  x x x x        x  x     x    x x     
5  x x x x       x                  
6           x x                  
7  x x         x                  
8 x              x     x    x x     
9           x x                  

10 x                x     x        
11           x x                  
12 x           x                  
13  x x     x           x     x x     
14 x           x                  
15 x              x  x   x x x  x x   x  
16        x       x         x x     
17  x x x   x     x                  
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Nota: A (GRHV Global)= todos os processos gestão de recursos humanos verde; B (RSV)= recrutamento e seleção verde; C (TDV)= formação e 

desenvolvimento verde; D (ADV)= avaliação de desempenho verde; E (RBV)= renumeração e benefícios verde; F (GCRV)= gestão de conflitos e relações 

laborais verde; G (GDSV) = gestão de desligamentos e sucessos verde; H (DEIV)= diversidade, equidade e inclusão verde; I (GPRHV)= gestão de políticas de 

recursos humanos e regulamentos verde; J (PEV)= planeamento efetivo verde; L (DCOV)= desenvolvimento de cultura organizacional verde; Global (ODS 

Global)= todos os objetivos de desenvolvimento sustentável (Rego et al., 2010); 1 (ODS 1)=erradicação da pobreza; 2 (ODS 2)=fome zero e agricultura 

sustentável; 3 (ODS 3)=saúde e bem-estar; 4 (ODS 4)=educação de qualidade; 5 (ODS 5)=igualdade de género; 6 (ODS 6)=água potável e saneamento; 7 

(ODS 7)=energia limpa e acessível; 8 (ODS 8)=trabalho decente e crescimento económico; 9 (ODS 9)=industria, inovação e infraestrutura; 10 (ODS 

10)=reeducação das desigualdades; 11 (ODS 11)=cidades e comunidades sustentáveis; 12 (ODS 12)=consumo e preocupação responsáveis; 13 (ODS 

13)=ação contra a mudança global do clima; 14 (ODS 14)=vida na água; 15 (ODS 15)=vida terrestre; 16 (ODS 16)=paz, justiça e instituições eficazes; 17 (ODS 

17)=parcerias e meios de implementação (ONU, 2018). 

 
 

18        x   x x                  
19 x           x                  
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Ao analisar os 19 artigos, fica evidente as relações entre regulamentações 

governamentais, práticas de GRHV e os ODSs estão entre os aspetos mais destacados, 

refletindo a crescente importância das empresas em alinhar as suas estratégias com os 

ODSs. 

Os processos de GRHV mais comuns nos estudos incluem o recrutamento e 

seleção, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho, renumeração e 

benefícios, diversidade, equidade e inclusão (DEI) e desenvolvimento de cultura 

organizacional, através de medidas como conscientização sobre a conservação de 

recursos naturais, práticas sustentáveis ao longo do ciclo de vida do empregado e a 

previsão do comportamento verde dos funcionários. Isso sugere um reconhecimento 

crescente da importância do comprometimento dos funcionários e da integração de 

práticas sustentáveis na cultura organizacional (Abah, 2020; Calabrese et al., 2021). 

Os ODSs mais predominantes em foco de investigação passam pelos ODS 1 

(Erradicar a pobreza), que através da relação com a GRHV, promove condições de 

trabalho justas e equitativas, assegurando salários dignos e benefícios adequados, 

fundamentais para reduzir a pobreza (Jackson et al., 2011). Além disso, incentiva o 

desenvolvimento de competências e educação continuada, proporcionando 

oportunidades de crescimento profissional e aumento de renda (Jabbour & Santos, 

2008). A GRHV também promove a inclusão social e a diversidade, garantindo 

igualdade de oportunidades para grupos marginalizados e vulneráveis (Renwick et al., 

2013). O ODS 3 (saúde de qualidade), que através da GRHV contribui 

significativamente para a promoção de ambientes de trabalho saudáveis e sustentáveis, 

ao implementar práticas que reduzem os riscos ocupacionais e promovem a qualidade 

de vida no trabalho. Programas de bem-estar, horários flexíveis e suporte psicológico 

são exemplos de como a GRHV pode melhorar a saúde e o bem-estar dos funcionários, 

alinhando-se com o ODS 3 (Jabbour et al., 2013; Renwick et al., 2013). O ODS 5 

(igualdade de género), que através da GRHV, a inclusão de políticas de diversidade, 

equidade e inclusão (DEI) promove a igualdade de género no ambiente de trabalho 

(Jabbou & Santos, 2015; Renwick et al., 2015). Iniciativas como a igualdade salarial, 

oportunidades iguais de crescimento e programas de mentoria para mulheres são 

formas de GRHV que ajudam a alcançar o ODS 5 (Jabbou & Santos, 2015; Renwick et 

al., 2015). O ODS 7 (energias renováveis e acessíveis), que através da GRHV incentiva 

o uso de tecnologias verdes e energias renováveis dentro das organizações (Abah, 

2020; Calabrese et al., 2021). O ODS 8 (trabalho digno e crescimento económico), que 

através da GRHV, assegura que os empregos criados sejam dignos e contribuam para 

o crescimento econômico sustentável, alinhando-se com o ODS 8 (Nascimento et al., 

2022; Zaidi & Jamshed, 2021). O ODS 9 (indústria, inovação e infraestruturas), que 
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através da GRHV, promove a inovação e o desenvolvimento de infraestruturas 

sustentáveis dentro das empresas. Políticas de gestão do conhecimento para inovação 

e a implementação de tecnologias verdes são exemplos de como a GRHV contribui para 

o ODS 8 (Nascimento et al., 2022; Zaidi & Jamshed, 2021). O ODS 10 (reduzir 

desigualdades), que através da GRHV, aborda desigualdades no local de trabalho 

através de políticas de DEI e práticas de remuneração justa (Jabbour, 2011; Ren et al., 

2018; Paille et al., 2014). Programas que promovem a inclusão de minorias e a equidade 

salarial são exemplos de como a GRHV ajuda a reduzir desigualdades, alinhando-se 

com o ODS 10 (Jabbour, 2011; Paille et al., 2014; Ren et al., 2018). O ODS 11 (Cidades 

e comunidades sustentáveis), que através da GRHV, pode apoiar esse objetivo ao 

implementar políticas que promovam o uso eficiente de recursos, a redução de 

emissões de carbono e o engajamento comunitário. Por exemplo, programas de 

mobilidade sustentável para funcionários, adoção de práticas de construção verde em 

instalações corporativas e iniciativas de desenvolvimento comunitário são estratégias 

que alinham as metas de sustentabilidade urbana com as práticas de RH sustentáveis 

(Jabbour & Santos, 2015; Renwick et al., 2015). O ODS 12 (produção e consumo 

sustentáveis), que através da GRHV, incentiva práticas de consumo responsável e a 

minimização de resíduos dentro das empresas. Políticas que promovem a redução, 

reutilização e reciclagem de materiais são formas de GRHV que contribuem para o ODS 

12 (Jabbour, 2011; Paille et al., 2014; Ren et al., 2018). O ODS 13 (ação climática) que 

através da GRHV, implementa estratégias para mitigar as mudanças climáticas, como 

a redução da pegada de carbono das empresas e a promoção de práticas sustentáveis 

entre os funcionários (Jabbour, 2011; Paille at al., 2014; Ren et al., 2018). A adoção de 

políticas verdes e a conscientização sobre a importância da sustentabilidade ambiental 

são exemplos de como a GRHV contribui para o ODS 13 (Jabbour, 2011; Paille at al., 

2014; Ren et al., 2018) e por fim, o ODS 16 (paz, justiça e instituições eficazes) que 

através da GRHV, promove a ética e a transparência nas práticas empresariais, 

contribuindo para a construção de instituições eficazes e justas (Jabbour, 2011; Paille 

at al., 2014; Ren et al., 2018). 

 

5. DISCUSSÃO 

 

Este estudo conduziu uma análise bibliométrica (com N1 = 177) e uma revisão 

sistemática da literatura (a partir dos N2 = 19) para investigar a GRHV e os ODSs. 

Este estudo realizou-se através de uma análise bibliométrica e de uma revisão 

sistemática da literatura sobre a interação entre a GRHV e os ODSs. Conforme discutido 

na secção dos Resultados, nesta secção serão detalhados e analisados os pontos 
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apresentados anteriormente, levando em consideração as questões norteadoras. 

 

Primeira questão norteadora 

 

Ao abordar a questão “Qual a extensão da literatura disponível e quais são as 

diferentes categorias de literatura que abordam a relação entre a Gestão de Recursos 

Humanos Verde (GRHV) e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODSs)?”, 

podemos aferir, ao examinar a figura 6 (Ver figura 6), que apresenta a evolução de 

publicações ao longo dos anos, que é possível observar tendências e padrões. 

As referências bibliográficas totalizam-se com um N = 177, variando entre os 

anos 2005 e 2024. Como mencionado anteriormente, nos primeiros anos o número de 

publicações era menor do que nos anos mais recentes, no entanto nos anos 2005, 2006, 

2007, 2009, 2010, 2012, 2014 e 2015 foram os anos em que se observou menos peças 

bibliográficas em comparação com os outros anos. Sendo que, o ano de 2007 e 2010 

não apresenta nenhuma peça bibliográfica. Assim sendo, este menor número de 

publicações por ano pode indicar um período pouca informação, ou seja, a baixa 

conscientização ambiental e a falta de integração explícita das práticas na GRHV, 

através do número reduzido de produção bibliográfica face há temática o que leva a um 

menor número de publicações na base de dados académicas comerciais (Jabbour & 

Santos, 2008). 

Por outro lado, como descrito anteriormente, a partir de 2017 observamos um 

aumento mais constante e relevante na produção de peças bibliográficas, ou seja, 

observa-se a um aumento gradual no número de publicações por ano. Este aumento, 

pode sugerir uma maior sensibilização e conscientização ambiental e pelas mudanças 

em regulamentos e legislações que promovam a adoção de práticas sustentáveis, 

incluindo políticas de GRHV (Jabbour & Santos, 2008; Ortiz et al., 2023; Osés & Payno, 

2017). A par disso, observa-se que a partir de 2022, o número de peças bibliográficas 

continuou a crescer, sendo que apresentou aumentos mais expressivos, com 37 peças 

bibliográficas, respetivamente. Através destes dados, o interesse e o investimento pela 

GRHV e os ODSs, tem vindo a aumentar. Este aumento, possivelmente está 

acompanhado de maior preocupação pelo bem-estar do funcionário e do meio 

ambiente, assim como, acompanhado de um maior financiamento e apoio para 

pesquisas na área da GRHV e os ODSs (Belda-Miquel, 2019). O crescente aumento de 

peças bibliográficas, leva ao interesse pela pesquisa nas áreas que reflete uma resposta 

na implementação da GRHV quer em contexto organizacional, como no bem-estar do 

funcionário da organização (Daily & Huang, 2001; Ehnert et al., 2014; Jabbour & Santos, 

2008; Jackson et al., 2011; Renwick et al., 2013). 
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Adicionalmente, analisando a tabela 1, sobre afiliação dos autores, podemos 

observar quatro picos significativos em termos de autores por país. O Brasil destaca-se 

com 95 afiliações (17,37%), seguido pela Itália com 68 afiliações (12,43%), a Espanha 

com 61 afiliações (11,15%) e pelos EUA com 52 afiliações (9,51%), fator que nos indica 

que as organizações destes países estão interessadas e que possivelmente têm mais 

chances de financiamento sobre o tema (Di Vaio et al., 2022; Fontela et al., 2021; 

Ghosh, 2015; Jabbour, 2013). Numa análise mais pormenorizada, os quatro países, 

somados, representa, 50,46% das afiliações (276 de 547), o que se destaca a língua 

inglesa como predominante nas peças bibliográficas e o viés anglo-saxão predominante 

em muitas áreas do conhecimento (Ammon, 2012; Hyland, 2016). Sendo que, muitas 

das peças bibliográficas produzidas nas instituições do Brasil, Itália e Espanha, 

conterem outros idiomas oficiais, o inglês destacou-se em bastantes peças 

bibliográficas destes países. Contudo, nestas peças bibliográficas também se verificou 

o idioma português e espanhol, como idioma nativo. 

A predominância de publicações em inglês, reconhecida como a língua franca 

da ciência e tecnologia, pode criar um viés que limita a visibilidade e o impacto de 

pesquisas de alta qualidade de países não-anglófonos (Curry & Lilis, 2024). Esse viés 

anglo-saxão pode afetar a direção das publicações, as oportunidades de colaboração 

internacional e a disseminação do conhecimento (Lilis & Curry, 2010). O facto de se 

reconhecer esse viés é essencial para promover políticas que incentivem uma maior 

inclusão e diversidade na comunicação científica, assim como, maior variedade de 

publicações em vários idiomas e a valorização de pesquisas de diferentes regiões (Lilis 

& Curry, 2010; Montgomery, 2013). 

Respetivamente, à distribuição das afiliações de autores por continente, os 

dados mostram a diversidade de continentes. Sendo que, a Europa tem maior liderança 

enquanto continente, refletindo um maior investimento na interação da GRHV e nos 

ODSs (Jabbour et al., 2010; Renwick et al., 2013). A Europa destaca-se na liderança, 

especialmente pela Itália, Espanha, Suécia, Alemanha entre outros. Não obstante, a 

América é outro continente com grande destaque, através da América do Norte e a 

América do Sul, destacam-se pelo Brasil e pelos EUA, devido a influência de várias 

instituições. Por outro lado, a Ásia apresenta contribuições significativas de países como 

a China, Índia e Paquistão. A Oceânia, também é representativa pela Austrália e pela 

Nova Zelândia. No entanto, a África tem uma representatividade menor, tendo a 

participação da Etiópia, Egito, Quênia.  

Esta disparidade na distribuição destaca a necessidade de políticas que 

incentivem a pesquisa em regiões menos representadas, promovendo maior equidade 

e diversidade na produção científica global (Johnson, 2023; Smith & Wang, 2022). 
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Adicionalmente, é crucial fomentar a colaboração internacional e direcionar recursos 

para reduzir desigualdades e desse modo, garantindo uma distribuição mais justa das 

afiliações de autores e do conhecimento científico (Johnson, 2023; Smith & Wang, 

2022). 

Relativamente, as 19 peças bibliográficas mais citadas, ou seja, N2 = 19, 

observamos predominantemente, um total de 19 de artigos científicos. Entre as 19 

peças bibliográficas analisadas na tabela 2 em relação ao design de estudo, 

observamos revisões de literatura, estudos quantitativos e estudos de caso. Através 

destes três tipos de estudos, o mais representativo na nossa amostra de (N2 = 19) são 

os estudos quantitativos. O estudo quantitativo são métodos de pesquisa que coletam 

dados numéricos e através da análise estatística busca compreender os fenómenos, 

relações ou padrões dentro de uma população (Babbie, 2016; Creswell, 2014; Neuman, 

2014). Os estudos de caso utilizam técnicas como questionários, escalas de medição e 

análise para generalizar resultados de amostras (Babbie, 2016; Creswell, 2021). 

Além disso, Yin (2018), classifica os estudos de caso como uma metodologia de 

pesquisa qualitativa amplamente utilizada nas ciências e em muitas outras áreas. 

Envolvem uma análise detalhada e aprofundada de um caso específico, seja ele um 

indivíduo, grupo, organização, evento ou fenômeno, com o objetivo de compreender o 

contexto, as dinâmicas internas, causas e consequências. 

Por fim, as revisões de literatura, têm como propósito analisar de forma 

detalhada e interpretativa a literatura existente sobre como um tema específico, 

utilizando fontes bibliográficas como base de análise, em contraste com estudos 

quantitativos que empregam amostras de participantes humanos. Sendo importante 

destacar que as revisões narrativas não seguem os rigorosos métodos quantitativos, 

sendo que, não incluem a coleta de dados primários nem a aplicação de análises 

estatísticas (Green et al., 2006; Pautasso et al., 2015). 

Quanto à quantidade de citações das publicações da tabela 2, isso serve como 

um indicador significativo da influência e impacto na comunidade científica (Bornmann 

& Daniel, 2008). Uma classificação bastante criticável por se basear em fatores de 

impacto e classificações (com o anteriormente referido viés anglo-saxão) que 

contribuem para a manutenção do status quo académico e a concentração da criação e 

disseminação de conhecimento em determinados pólos científicos. O estudo dos 

investigadores Zaidi & Jamshed (2021), mostram de forma clara a concentração e 

disseminação do conhecimento, ou seja, foi amplamente reconhecido e utilizado como 

referência por outros investigadores, destacando a crescente atenção vínculos entre 

práticas de GRHV e os ODS, identificando 8 ODSs, potencialmente alcançáveis pelo 

setor corporativo de modo a disseminar o conhecimento em determinados pólos 



63 
 

científicos. A maioria das publicações na análise possui uma contagem de citações 

variando entre 53 e 357, sugerindo uma distribuição uniforme em torno desses valores. 

As publicações anteriormente estudadas frequentemente destacam a 

importância de promover ambientes de trabalho saudáveis e sustentáveis (Jabbour & 

Santos, 2008; Renwick et al., 2023). A relação entre GRHV e os ODSs evidencia que 

práticas de gestão ambientalmente responsáveis têm um impacto significativo no bem-

estar dos funcionários (Jabbour & Santos, 2008; Renwick et al., 2023). 

Uma análise detalhada das publicações revela a importância de se criar e manter 

ambientes de trabalho saudáveis e sustentáveis como uma parte integral da GRHV na 

interação com os ODSs. Vários estudos indicam que a implementação de políticas 

ambientais robustas não só contribui para a sustentabilidade ambiental, mas também 

tem um impacto positivo na saúde e no bem-estar dos funcionários (Jabbour & Santos, 

2008; Renwick et al., 2023). Programas de bem-estar no local de trabalho, que incluem 

iniciativas como redução do uso de recursos não-renováveis, reciclagem e gestão 

eficiente de resíduos, bem como a promoção de uma cultura de saúde e segurança 

ocupacional, são frequentemente associados a níveis mais elevados de bem-estar e 

produtividade entre os funcionários (Ehnert et al., 2014; Jackson et al., 2011). Além 

disso, a educação e a formação em práticas sustentáveis aumentam a 

consciencialização dos funcionários sobre as questões ambientais, incentivando 

comportamentos mais ecológicos tanto no local de trabalho quanto fora dele (Daily & 

Huang, 2001; Jabbour, 2013). Esses programas são benéficos não apenas para o meio 

ambiente, mas também para a organização, no sentido em que, ajudam a alinhar os 

objetivos corporativos com os ODSs, promovendo uma imagem corporativa positiva e 

atraindo investidores e clientes que valorizam a sustentabilidade (Ehnert et al., 2014; 

Renwick et al., 2013). A implementação de práticas de GRHV não apenas fomenta um 

ambiente de trabalho mais saudável, mas também desempenha um papel crucial na 

promoção da sustentabilidade e na consecução dos ODSs, integrando-as de forma 

eficaz nas estratégias de gestão de recursos humanos das organizações para o 

benefício dos indivíduos (Ortiz et al., 2023; Osés & Payno, 2017). 

 

Segunda questão norteadora 

 

No que diz respeito à segunda questão norteadora sobre “Quais são as 

principais conclusões derivadas das pesquisas anteriores?”, identificamos diversas 

contribuições conforme detalhado na tabela 2, que descreve as caraterísticas das 19 

peças bibliográficas mais citadas (não N1 = 177). Observa-se uma distribuição variada 

ao longo do tempo, abrangendo os anos de 2008 a 2024, refletindo uma abordagem 
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contínua e atualizada na temática desde a comunidade académica e profissional. A 

partir do ano de 2022, houve um aumento significativo de publicações produtivos.  Isso 

sugere um pico de atividade na área da GRHV e dos ODSs, possivelmente impulsionado 

pelo bem-estar do funcionário e do meio ambiente, assim como, acompanhado de um 

maior financiamento e apoio para pesquisas na área da GRHV e os ODSs (Belda-

Miguel, 2019). Esta análise indica uma trajetória de crescimento e maturidade na área, 

influenciada por mudanças no contexto organizacional e na sociedade em geral (Belda-

Miguel, 2019).  

 

Apreciação global: temas emergentes 

 

Nas publicações da tabela 2, pode-se identificar temas emergentes como o 

crescente interesse sustentabilidade, pela responsabilidade social corporativa e direitos 

humanos, regulamentações governamentais e sustentabilidade, desafios de 

incorporação da GRHV, inclusão de partes interessadas na procura de alcançar os 

ODSs, comprometimento da alta administração e suporte organizacional, identificação 

organizacional e comportamentos verdes, promoção da saúde física e mental dos 

funcionários e redução do stress e ambiente de trabalho mais saudável, sendo que estes 

temas estão fortemente interligados com a GRHV e os ODSs. 

A sustentabilidade é um conceito central nos debates contemporâneos sobre 

desenvolvimento e crescimento corporativo. Na GRHV, a sustentabilidade envolve 

práticas que garantem a viabilidade a longo prazo das operações de uma empresa sem 

comprometer os recursos das gerações futuras. Isso inclui políticas de trabalho que 

promovem a eficiência energética, a redução de resíduos, e o uso responsável de 

recursos naturais (Ben net al., 2014). Além disso, as práticas sustentáveis de GRHV 

estão alinhadas com os ODSs, especialmente com os objetivos, ODS 12 (Produção e 

consumo sustentáveis) e ODS 3 (Ação Climática), promovendo um ambiente de 

trabalho que contribua positivamente para o meio ambiente (Ben et al., 2014). 

A responsabilidade social corporativa refere-se às práticas empresariais que 

envolvem a contribuição ativa e voluntária para o bem-estar social e ambiental. Na 

GRHV, a RSC pode ser implementada através de políticas que garantem condições de 

trabalho justas, programas de diversidade e inclusão, e iniciativas de desenvolvimento 

comunitário (Carroll, 1999). Essas práticas são diretamente ligadas aos ODSs, como o 

ODS 8 (Trabalho Digno e crescimento econômico), que promove ambientes de trabalho 

seguros e justos, e o ODS 10 (Cidades e comunidades sustentáveis), que visa a 

inclusão social, econômica e política de todos (Carroll, 1999). O estudo de Zaidi & 

Jamshed (2021) destaca como as práticas de RSC podem ser estratégicas para 
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alcançar até oito dos ODSs, reforçando a importância da integração da responsabilidade 

social na gestão corporativa no contexto organizacional como uma estratégia da GRHV. 

Os direitos humanos, ou seja, a promoção e proteção dos direitos humanos 

dentro das organizações é essencial para a construção de ambientes de trabalho justos 

e equitativos (Bem et al., 2014; Zaidi & Jamshed, 2021). Na GRHV, isso envolve a 

implementação de políticas que previnem a discriminação, o assédio e outros abusos, 

garantindo que todos os funcionários tenham acesso a condições de trabalho dignas e 

seguras (De Prins et al., 2020). A proteção dos direitos humanos está diretamente 

relacionada a vários ODSs, incluindo o ODS 5 (Igualdade de gênero) e o ODS 6 (Paz, 

justiça e instituições eficazes). As práticas de GRHV que respeitam os direitos humanos 

não só melhoram a satisfação e a retenção dos funcionários, mas também fortalecem a 

reputação e a sustentabilidade da empresa (Ben et al., 2014; De Prins et al., 2020 Zaidi 

& Jamshed, 2021). Além disso, a saúde no local de trabalho é um direito humano 

fundamental que precisa ser respeitado e promovido (Renwick et al., 2023; Zaidi & 

Jamshed, 2021). O ODS 3 (Saúde e qualidade) enfatiza a importância de garantir vidas 

saudáveis e promover o bem-estar para todos em todas as idades (ONU, 2018). Na 

GRHV, isso se traduz em políticas que asseguram ambientes de trabalho seguros, 

oferecem acesso a serviços de saúde ocupacional e promovem a saúde mental e física 

dos funcionários (Renwick et al., 2013; Zaidi & Jamshed, 2021). Ao priorizar a saúde e 

o bem-estar dos trabalhadores, as empresas não apenas cumprem as suas 

responsabilidades éticas e legais, mas também colhem benefícios em termos de 

produtividade e moral dos funcionários (Ehnert et al., 2014; Jackson et al., 2011; 

Renwick et al., 2013; Zaidi & Jamshed, 2021). Práticas que promovem um ambiente de 

trabalho saudável e sustentável contribuem diretamente para o cumprimento dos ODSs, 

destacando a interdependência entre a saúde no trabalho e os objetivos globais de 

sustentabilidade (Ehnert et al., 2014; Jackson et al., 2011). 

As regulamentações governamentais e de sustentabilidade, desempenham um 

papel crucial na promoção da sustentabilidade dentro das empresas (Ehnert et al., 2014 

Renwick et al., 2013;  Zaidi & Jamshed, 2021). Estas regulamentações incentivam as 

organizações a adotar práticas de GRHV que não apenas cumpram as exigências 

legais, mas também avancem para além delas, visando um impacto positivo duradouro 

no meio ambiente e na saúde dos funcionários (Ehnert et al., 2014 Renwick et al., 2013;  

Zaidi & Jamshed, 2021). A conformidade com essas regulamentações pode levar a 

benefícios adicionais, como incentivos fiscais, reconhecimento público e vantagem 

competitiva (Ehnert et al., 2014 Renwick et al., 2013;  Zaidi & Jamshed, 2021). 

Os desafios de Incorporação da GRHV, ou seja, a implementação de práticas 

verdes na GRHV apresenta diversos desafios (Jackson et al., 2011; Zaidi & Jamshed, 



66 
 

2021; Ben et al., 2014). Entre eles, destacam-se a resistência à mudança, a falta de 

recursos financeiros e tecnológicos, e a necessidade de formação especializado para 

os funcionários. Superar esses desafios exige um compromisso firme da alta 

administração e um suporte organizacional consistente, que reconheça a importância 

estratégica da GRHV para o sucesso a longo prazo da empresa (Ben et al., 2014; 

Jackson et al., 2011; Zaidi & Jamshed, 2021). 

A inclusão de partes interessadas na procura de alcançar os ODS: A inclusão de 

todas as partes interessadas, incluindo funcionários, clientes, fornecedores e a 

comunidade em geral, é essencial para o sucesso das iniciativas de GRHV (Ehnert et 

al., 2014; Ortiz et al., 2023; Osés & Payno, 2017). Esta abordagem colaborativa 

assegura que as práticas sustentáveis sejam compreendidas, apoiadas e promovidas 

por todos os envolvidos, aumentando assim a eficácia e o impacto dessas iniciativas 

(Ehnert et al., 2014; Ortiz et al., 2023; Osés & Payno, 2017). 

A comprometimento da alta administração e suporte organizacional: O 

comprometimento da alta administração é crucial para a implementação bem-sucedida 

da GRHV (Renwick et al., 2013; Zaidi & Jamshed, 2021). Líderes organizacionais que 

demonstram um forte compromisso com a sustentabilidade e o bem-estar dos 

funcionários inspiram toda a organização a seguir o exemplo (Renwick et al., 2013; Zaidi 

& Jamshed, 2021). O suporte organizacional, que inclui políticas claras, recursos 

adequados e incentivos para práticas verdes, é igualmente importante para garantir que 

as iniciativas de GRHV sejam sustentáveis e eficazes  (Renwick et al., 2013; Zaidi & 

Jamshed, 2021). 

A identificação organizacional e comportamentos verdes: A identificação dos 

funcionários com os valores e objetivos da organização é um fator determinante para o 

sucesso da GRHV (Jackson et al., 201; Renwick et al., 2013; Zaidi & Jamshed, 2021). 

Quando os funcionários se identificam com a missão de sustentabilidade da empresa, 

eles estão mais propensos a adotar comportamentos verdes no local de trabalho, como 

a redução do desperdício, a utilização eficiente dos recursos e a promoção de práticas 

eco-friendly entre colegas (Jackson et al., 201; Renwick et al., 2013; Zaidi & Jamshed, 

2021). Este alinhamento entre valores pessoais e organizacionais reforça a cultura de 

sustentabilidade dentro da empresa (Jackson et al., 201; Renwick et al., 2013; Zaidi & 

Jamshed, 2021). 

A promoção da saúde física e mental dos funcionários: Um dos objetivos centrais 

do ODS 3 é garantir vidas saudáveis e promover o bem-estar para todos em todas as 

idades (ONU, 2018). No contexto da GRHV, isso se traduz em criar ambientes de 

trabalho que promovam a saúde física e mental dos funcionários (Ahmad, 2015; Norton 

et al., 2015). A implementação de programas de bem-estar, acesso a serviços de saúde 



67 
 

ocupacional e políticas de trabalho flexíveis são algumas das estratégias que podem 

ser adotadas para alcançar este objetivo (Ahmad, 2015; Norton et al., 2015; Renwick et 

al., 2013). A redução do stress no trabalho e a criação de um ambiente mais saudável 

não apenas melhoram a qualidade de vida dos funcionários, mas também aumentam a 

produtividade e a satisfação no trabalho (Ahmad, 2015; Norton et al., 2015; Renwick et 

al., 2023). 

E por fim, a redução do stress e ambiente de trabalho mais saudável: Práticas 

de GRHV também visam a criação de um ambiente de trabalho que minimize os fatores 

de estresse e promova o bem-estar geral dos funcionários (Jackson et al., 2011; Norton 

et al., 2015). Isso inclui a criação de espaços de trabalho ergonômicos, a promoção de 

um equilíbrio saudável entre vida profissional e pessoal, e o estabelecimento de uma 

cultura organizacional que valorize o respeito e a inclusão (Jackson et al., 2011; Norton 

et al., 2015). Ambientes de trabalho mais saudáveis e menos stressantes resultam em 

funcionários mais motivados e produtivos, o que beneficia tanto os indivíduos quanto a 

organização como um todo (Jackson et al., 2011; Norton et al., 2015). 

A GRHV na interação com os ODSs emerge como um tema crucial nos estudos 

examinados, revelando diversas dimensões e abordagens destacadas por vários 

autores. A integração dos estudos previamente analisados com os novos estudos 

permite uma visão abrangente e estruturada dos diversos processos e abordagens na 

implementação da GRHV na interação com os ODSs.  

 

Temas da análise bibliométrica (sete clusters) 

 

O cluster vermelho, destaca no contexto dos ODSs, revelando-se como 

essencial para compreender a interseção entre sustentabilidade política e social 

(Cecchini & Notti, 2015 Narang et al., 2021). Este cluster sublinha a relevância de 

abordar questões sócio-ambientais, especialmente em relação ao aquecimento global, 

refletindo uma preocupação global com o desenvolvimento sustentável e o futuro 

(Cecchini & Notti, 2015 Narang et al., 2021). 

Os artigos relacionado a este cluster, apontam que a sustentabilidade política 

envolve a criação de políticas que não só apoiem o desenvolvimento sustentável, mas 

também influenciam positivamente a legislação e as práticas empresariais em prol da 

sustentabilidade (Balcerzak & Pelikánova, 2020; Cecchini & Notti, 2015; Narang et al., 

2021). Estes esforços são cruciais para criar ambientes de trabalho saudáveis e de bem-

estar, tanto para as organizações quanto para os funcionários (Balcerzak & Pelikánova, 

2020). Além disso, a participação ativa dos psicólogos das organizações é essencial 

para fortalecer a interdisciplinaridade necessária para o desenvolvimento sustentável 
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(Balcerzak & Pelikánova, 2020; Cecchini & Notti, 2015; Narang et al., 2021). Eles 

desempenham um papel vital na implementação de práticas de GRHV, contribuindo 

para a melhoria do bem-estar dos funcionários e para a promoção de uma cultura 

organizacional sustentável (Balcerzak & Pelikánova, 2020; Cecchini & Notti, 2015; 

Narang et al., 2021). 

Portanto, o cluster vermelho ilustra como a interseção entre políticas 

sustentáveis e práticas empresariais pode levar a um desenvolvimento mais equilibrado 

e inclusivo (Balcerzak & Pelikánova, 2020; Cecchini & Notti, 2015; Narang et al., 2021). 

Através da colaboração entre governança global, políticas nacionais e a participação de 

profissionais especializados, como os psicólogos organizacionais, é possível promover 

um futuro mais sustentável, saudável e equitativo (Balcerzak & Pelikánova, 2020; 

Cecchini & Notti, 2015; Narang et al., 2021). 

O cluster alaranjado, centrado na responsabilidade social corporativa (RSO) e 

no envolvimento das partes interessadas, ressalta a importância de as organizações 

adotarem práticas de RSO para promover um mundo mais sustentável (Chaudhary, 

2020; Khan et al., 2023).  

Os artigos relacionados com este cluster demonstram que a RSO, em conjunto 

com a GRHV, capacita as empresas a adotar comportamentos sustentáveis, melhorar 

o desempenho ambiental e, consequentemente, a qualidade e o bem-estar 

organizacional (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). Assim sendo, a implementação de 

práticas de RSO e GRHV não só melhora o desempenho ambiental, mas também 

promove a transparência, a ética e o bem-estar organizacional (Chaudhary, 2020; Khan 

et al., 2023). O envolvimento das partes interessadas é crucial para o sucesso dessas 

iniciativas, garantindo que as decisões empresariais reflitam uma ampla gama de 

perspectivas e necessidades (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). 

Dessa forma, o cluster alaranjado destaca a importância de as empresas 

adotarem práticas de RSO integradas com GRHV para alcançar um desenvolvimento 

sustentável, relacionado atingir os ODSs (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023). Estas 

práticas não só apenas beneficiam o meio ambiente, mas também fortalecem a posição 

das organizações como líderes responsáveis e comprometidas com o bem-estar social 

e ambiental (Chaudhary, 2020; Khan et al., 2023).  

O cluster amarelado, identificado pela associação das palavras-chave alterações 

climáticas, energia, segurança, covid-19 e comércio, oferece uma perspectiva 

abrangente e integrada sobre a intersecção dessas áreas críticas no contexto 

contemporâneo. Os artigos relacionados com este cluster demonstram várias camadas 

de complexidade e interdependência que são fundamentais para a compreensão das 

dinâmicas atuais e futuras no comércio global e na sustentabilidade ambiental (Cisneros 
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et al., 2020; Paro & Boechat, 2018; Sachin & Aradhana, 2019). A análise integrada dos 

resultados dos artigos revela que as políticas comerciais e ambientais estão 

intrinsecamente ligadas e que qualquer abordagem eficaz para enfrentar as mudanças 

climáticas deve considerar essa interconexão (Cisneros et al., 2020; Paro & Boechat, 

2018; Sachin & Aradhana, 2019). A GRHV emerge como uma estratégia central, 

promovendo práticas ecológicas nas organizações e contribuindo diretamente para os 

ODSs, especialmente aqueles relacionados à ação climática, energia limpa e acessível, 

e à construção de comunidades e infraestruturas resilientes (Cisneros et al., 2020; Paro 

& Boechat, 2018; Sachin & Aradhana, 2019). 

Em conclusão, o cluster amarelado evidencia a necessidade de uma abordagem 

integrada da GRHV que surge como uma ferramenta essencial nesta transição, 

promovendo práticas organizacionais ecológicas que não apenas ajudam a mitigar os 

impactos das alterações climáticas, mas também contribuem para o bem-estar dos 

funcionários e a resiliência das organizações pesquisa sublinha que as políticas 

comerciais têm um papel fundamental na promoção da sustentabilidade e que uma 

coordenação eficaz entre as várias áreas é crucial para enfrentar os desafios globais de 

forma integrada e eficaz  (Cisneros et al., 2020; Paro & Boechat, 2018; Sachin & 

Aradhana, 2019). 

O cluster azul-claro, centrado na inovação e tecnologia, sublinha a importância 

de abordagens criativas e integradas para o desenvolvimento sustentável e a resiliência 

sistêmica. A gestão do conhecimento para inovação, em particular, destaca-se como 

uma estratégia crucial para enfrentar desafios socioambientais (Khaskhely et al., 2021; 

Westerman et al., 2021). 

Os artigos relacionados com este cluster demonstram como é possível 

compreender a inovação tecnológica e a gestão do conhecimento estão direcionadas 

para promover a sustentabilidade organizacional e alcançar os ODSs (Khaskhely et al., 

2021; Westerman et al., 2021). Os resultados dos artigos indicam que a inovação e 

tecnologia são elementos essenciais para promover a sustentabilidade e resiliência nas 

organizações (Khaskhely et al., 2021; Westerman et al., 2021). A gestão do 

conhecimento, especificamente para a inovação, é crucial para desenvolver soluções 

criativas e eficazes para os desafios socioambientais contemporâneos (Khaskhely et al., 

2021; Westerman et al., 2021). 

Em suma, o cluster azul-claro evidencia a importância da inovação e tecnologia 

para o desenvolvimento sustentável e a resiliência das organizações (Khaskhely et al., 

2021; Westerman et al., 2021). As pesquisas dos estudos relacionados a este cluster, 

sublinham que a integração dessas práticas não apenas promove a sustentabilidade e 

o bem-estar dos funcionários, mas também fortalece a posição das empresas como 
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líderes comprometidos com os ODSs. Assim, a inovação tecnológica e a GRHV 

emergem como componentes cruciais para enfrentar os desafios socioambientais e 

construir um futuro mais sustentável e resiliente (Khaskhely et al., 2021; Westerman et 

al., 2021). 

O cluster arroxeado, com o foco no impacto dos ODSs na sociedade, 

abordando0 questões cruciais de saúde e bem-estar. As palavras-chave associadas a 

este cluster, como impacto, desigualdades, bem-estar e mortalidade, evidenciam a 

crescente importância desses temas em diversas áreas de estudo.  

Os artigos relacionados com este cluster demonstram insights valiosos sobre a 

interconexão entre saúde, educação e igualdade, e sobre como estratégias integradas 

podem melhorar o bem-estar das populações, especialmente em contextos vulneráveis 

(Bowen et al., 2021; Buss et al., 2012; Caputo et al., 2021). 

Em conclusão, os resultados dos artigos analisados indicam que a 

implementação dos ODSs em áreas de saúde e bem-estar requer uma abordagem 

holística e integrada. A análise dos artigos, sublinha que a implementação de 

estratégias multifacetadas, que considerem os determinantes sociais da saúde e 

promovam a inclusão e igualdade, é crucial para reduzir as taxas de mortalidade e 

melhorar o bem-estar das populações vulneráveis (Bowen et al., 2021; Buss et al., 2012; 

Caputo et al., 2021). Políticas públicas integradas, infraestruturas adequadas e 

participação comunitária são essenciais para alcançar esses objetivos e construir uma 

sociedade mais saudável e equitativa (Bowen et al., 2021; Buss et al., 2012; Caputo et 

al., 2021).  

O cluster azul-escuro, focado na sustentabilidade e responsabilidade social 

corporativa, sublinha a importância de práticas empresariais responsáveis e da 

educação superior na promoção de um desenvolvimento sustentável. 

Os artigos relacionados com este cluster demonstram como é possível 

compreender  a educação superior e a GRHV que influenciam diretamente a 

implementação de políticas sustentáveis e a responsabilidade corporativa em relação 

aos ODSs (Eustachio et al., 2019; Júnir et al., 2023; Ortiz et al., 2022; Sathasivam et al., 

2021; Zaidi & Jamshed, 2021). Assim sendo, a sinergia entre negócios, educação e 

práticas sustentáveis é vital para construir um futuro mais verde e equitativo (Eustachio 

et al., 2019; Júnir et al., 2023; Ortiz et al., 2022; Sathasivam et al., 2021; Zaidi & 

Jamshed, 2021). 

Em conclusão, o cluster azul-escuro evidencia a importância da 

responsabilidade social corporativa, a educação superior e a GRHV emergem como 

componentes indispensáveis, preparando indivíduos e organizações para enfrentar os 

desafios do desenvolvimento sustentável de maneira integrada e eficaz (Eustachio et 
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al., 2019; Júnir et al., 2023; Ortiz et al., 2022; Sathasivam et al., 2021; Zaidi & Jamshed, 

2021). 

Por fim, o cluster verde, destaca-se com palavras-chaves GRHV, 

responsabilidade, estratégias, desempenho corporativo e ambiental, refletem a 

necessidade de práticas empresariais sustentáveis que alinhem os objetivos 

organizacionais com os ODSs.  

Os artigos relacionados com este cluster demonstram que a GRHV é 

fundamental para a promoção de práticas empresariais sustentáveis e para o aumento 

do desempenho corporativo e ambiental (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; 

Novovic, 2023;  Sachin & Aradhana, 2019). A integração de estratégias de GRHV nas 

organizações não é apenas uma tendência, mas uma necessidade estratégica para 

garantir a sustentabilidade a longo prazo e alcançar os ODSs (Freihat et al., 2023; 

Mazhar et al., 2022; Novovic, 2023;  Sachin & Aradhana, 2019). 

Em conclusão, o cluster verde evidencia a importância da integração de práticas 

sustentáveis na GRHV não só melhora o desempenho organizacional, mas também 

garante a sustentabilidade a longo prazo (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; 

Novovic, 2023;  Sachin & Aradhana, 2019). A GRHV deve ser vista como um pilar central 

nas estratégias empresariais, contribuindo para a construção de uma cultura 

organizacional sustentável e para o alinhamento dos objetivos empresariais com os 

ODSs (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; Novovic, 2023;  Sachin & Aradhana, 

2019).  A adoção de práticas de GRHV oferece uma vantagem competitiva, reduzindo 

custos operacionais, melhorando a eficiência, aumentando a retenção de talentos e 

fortalecendo a reputação da marca, criando um círculo virtuoso de crescimento 

sustentável e responsabilidade corporativa (Freihat et al., 2023; Mazhar et al., 2022; 

Novovic, 2023;  Sachin & Aradhana, 2019). 

 

Temas de revisão sistemática da literatura  

 

Através da categorização dos principais temas dentro dos estudos destacamos 

a integração da GRHV com os ODS 1, ODS 3, ODS 5, ODS 7, ODS 8, ODS 9, ODS 10, 

ODS11, ODS 12, ODS 13 e ODS 16, demonstra que a sustentabilidade no local de 

trabalho não só beneficia o meio ambiente, mas também melhora significativamente a 

saúde física e mental dos funcionários. Estudos como os de Ahmad (2015), Jabbour et 

al., (2013), Norton et al., (2015), Renwick et al. (2016), Sachin & Aradhana (2019), 

Sathasivam et al., (2021), e Westerman et al., (2021).mostram que práticas de GRHV 

podem criar um ambiente de trabalho mais saudável, promover a saúde e bem-estar 

dos funcionários e reduzir stress, resultando em uma força de trabalho mais envolvida 
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e produtiva. 

Através da categorização dos principais temas dentro destes estudos, 

destacamos a relação entre a GRHV e o ODS 1 (erradicar a pobreza), têm como objetivo 

a erradicação da pobreza através da criação de empregos sustentáveis e de qualidade 

(Ahamad, 2015; Freihat et al., 2023; ONU, 2018). Estudos como os de Ahmad (2015), 

Chaudhary (2020), Freihat et al., (2023), Sathasivam et al., (2021), e Silva & Streit (2023) 

discutem a importância das regulamentações governamentais e a criação de empregos 

sustentáveis como mecanismos para a erradicação da pobreza, relativamente ao ODS 

1. Assim sendo, os estudos demonstram que a GRHV contribui significativamente para 

a erradicação da pobreza ao criar empregos sustentáveis e de qualidade, garantindo 

salários justos e condições de trabalho dignas. Além disso, programas de formação e 

capacitação aumentam a empregabilidade dos trabalhadores em setores emergentes, 

como energias renováveis e tecnologias sustentáveis.  

A GRHV pode contribuir para o ODS 2 (erradicar a fome), tem como objetivo 

promover práticas que apoiem a agricultura sustentável e a segurança alimentar. 

Políticas de recursos humanos que incentivam o apoio a agricultores locais, o uso de 

alimentos orgânicos e a redução do desperdício de alimentos são fundamentais (Khan 

et al., 2023; Sthasivam et al., 2023; ONU, 2018). Estudos como os de Freihat et al., 

(2023), Khan et al., (2023), Sthasivam et al., (2021) destacam que programas de GRHV 

que educam os funcionários sobre a importância da sustentabilidade alimentar podem 

criar uma cultura corporativa que apoie práticas agrícolas sustentáveis, ajudando a 

combater a fome e promovendo a nutrição adequada. Através destes estudos, 

compreende-se que a criação de uma cultura corporativa que valoriza a sustentabilidade 

alimentar tem um impacto significativo fora do ambiente de trabalho, incentivando os 

funcionários a adotar práticas sustentáveis em suas vidas pessoais. Isso não apenas 

contribui para a segurança alimentar e nutricional, mas também apoia a sustentabilidade 

das comunidades locais. 

Através da categorização dos principais temas dentro destes estudos, 

destacamos, a relação entre a GRHV e o ODS 3 (Saúde de qualidade). Este inclui o 

bem-estar no trabalho, melhoria da qualidade do ambiente de trabalho, a promoção da 

saúde física e mental dos funcionários, a redução do stress e a criação de um ambiente 

de trabalho mais saudável. 

Uma temática encontrada nas peças bibliográficas, destaca-se com especial 

atenção a relação entre a GRHV e o ODS 3 (Saúde de qualidade), sendo que é um 

campo de estudo ainda em desenvolvimento, mas que combina a sustentabilidade 

ambiental com as práticas de saúde no local de trabalho. Através do estudo de Ahmad 

(2015), Jabbour et al., (2023), Norton et al., (2015) e  Renwick et al., (2016)  
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compreende-se que a interface entre a GRHV e o ODS 3, destacam como as práticas 

de GRHV podem promover um ambiente de trabalho mais saudável. Eles enfatizam que 

a redução de resíduos e a melhoria da qualidade do ar no ambiente de trabalho têm um 

impacto direto na saúde e bem-estar dos funcionários. Assim como, sugere que a 

implementação de práticas de recrutamento em que destacam a sustentabilidade, pode 

atrair candidatos que já possuem uma orientação para a saúde e bem-estar dos 

mesmos, criando uma cultura organizacional que valoriza tanto a sustentabilidade 

quanto a saúde dos funcionários na organização. Não obstante, destaca-se com muita 

importância os programas de formação através da GRHV que educam os funcionários 

sobre práticas sustentáveis e comportamentos ecológicos, assim sendo, estes 

programas não só aumentam a conscientização ambiental, mas também promovem a 

saúde mental e física dos funcionários da organização, reduzindo o stress e 

promovendo um ambiente de trabalho mais saudável e sustentável. Através desta 

análise de estudos, compreende-se que, a melhora na qualidade do ambiente de 

trabalho oferece ao funcionário um local de trabalho mais saudável, assim como, 

programas de educação para a sustentabilidade, permite há organização atrair e 

potencializar o funcionário, oferecendo uma qualidade de saúde (Jabbour et al., 2013; 

Renwick et al., 2016). A promoção da saúde física e mental dos funcionários, capacita 

a GRHV ao recrutamento de candidatos orientados para a sustentabilidade, o que 

através destes recrutamento, é promovida a qualidade e bem-estar do funcionário na 

organização e consequentemente, voltados para a sustentabilidade (Ahmad, 2015; 

Norton et al., 2015). Aliado à promoção de saúde física e mental, assim como, há 

melhoria da qualidade do ambiente de trabalho, traduz-se na redução do stress e na 

melhoria do bem-estar do funcionário dentro do seu contexto de trabalho, o que contribui 

para tornar o funcionário mais consciente para a sustentabilidade, assim como para a 

criação de um ambiente de trabalho colaborativo e de bem-estar físico e psicológico dos 

funcionários (Ahmad, 2015; Jabbour et al., 2013; Norton et al., 2015; Renwick et al., 

2016). 

Em relação, a GRHV também desempenha um papel crucial na promoção da 

igualdade de gênero (ODS 5). Assim sendo, políticas de recursos humanos que 

promovem a diversidade, a inclusão e a igualdade de oportunidades são essenciais para 

garantir que todos os funcionários, independentemente de gênero, tenham as mesmas 

oportunidades de crescimento e desenvolvimento. Ahmad (2015), Freihat et al., (2023), 

Gupta & Sharma (2021), Norton et al., (2015), Sathasivam et al., (2021) e Westerman 

et al., (2021), demonstra que os resultados dos estudos enfatizam que a implementação 

de práticas sensíveis ao gênero, como a igualdade salarial, licenças parentais, e 

programas de desenvolvimento de liderança para mulheres, pode ajudar a eliminar 
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disparidades de gênero no local de trabalho. Ou seja, estes estudos, contribuem, para 

promover a igualdade de gênero, assim como impacto positivo no bem-estar dos 

funcionários e apoio ao desenvolvimento profissional. Deste modo, os autores ressaltam 

que políticas de recursos humanos que promovem a diversidade, a inclusão e a 

igualdade de oportunidades são essenciais para garantir que todos os funcionários, 

independentemente de gênero, tenham as mesmas oportunidades de crescimento e 

desenvolvimento. Ao integrar as práticas de GRHV com o ODS 5, as organizações não 

apenas promovem a igualdade de gênero, mas também criam um ambiente de trabalho 

mais justo, equitativo e produtivo. 

Relativamente a GRHV e ao ODS 7 (Energia acessível e limpa), permite 

promover o uso de energias renováveis e a eficiência energética no ambiente de 

trabalho (ONU, 2018; Westerman et al., 2021). Estudos como, Freihat et al., (2023), 

Gupta & Sharma (2021), Silva & Streit (2023),  Wsterman et al., (2021) e Shathasivam 

et al., (2021), os resultados destes estudos evidenciam que a adoção de práticas de 

GRHV que incluam a instalação de sistemas de energia solar, programas de redução 

de consumo energético e incentivos para o uso de transportes mais sustentáveis pelos 

funcionários, comprovam que, estas iniciativas não apenas reduzem a pegada 

ambiental da organização, mas também ajudam a criar um ambiente de trabalho mais 

sustentável, consciente e promovem o bem-estar físico e psicológico da organização. 

Por conseguinte, a GRHV e ODS 8 (Trabalho digno e crescimento económico), 

promove condições de trabalho dignas, segurança no emprego e o desenvolvimento 

econômico sustentável (Freihat et al., 2023; Gupta & Sharma, 2021; ONU, 2018). 

Estudos como, Freihat et al., (2023), Gupta & Sharma (2021), Khan et al., (2021) e 

Westerman et al., (2021) que práticas de GRHV, como a criação de ambientes de 

trabalho seguros, a promoção do equilíbrio entre vida profissional e pessoal, e a oferta 

de oportunidades de desenvolvimento e formação contínua, são fundamentais para 

garantir um crescimento econômico inclusivo e sustentável, assim sendo, através 

destes estudos, os autores concluem que essas práticas aumentam a satisfação e o 

envolvimento dos funcionários, o que resulta numa maior produtividade e inovação. 

Em seguida, a GRHV e ODS 9 (Indústria, Inovação e Infraestrutura), incentivam 

práticas que promovam a inovação e o desenvolvimento de infraestruturas sustentáveis 

(Chaudhary, 2020; ONU, 2018; Silva & Streit, 2023). Estudos como, Chaudhary (2020), 

Khan et al., (2023), Silva & Streit (2023) destacam que políticas de recursos humanos 

que incentivam a pesquisa e desenvolvimento em tecnologias verdes, bem como a 

implementação de processos industriais mais eficientes e menos poluentes, são 

essenciais para criar um setor industrial mais sustentável e inovador. Assim sendo, 

estes estudos demonstram que, a criação de parcerias com instituições de pesquisa e 
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a formação contínua dos funcionários em novas tecnologias também são componentes 

chave dessa estratégia, promovendo não só a inovação da organização assim como, o 

bem-estar da mesma. 

Em relação, a GRHV e ODS 10 (Reduzir as desigualdades), incentivam políticas 

que garantam igualdade de oportunidades para todos os funcionários (Chaudhary, 

2020; ONU, 2018). Estudos como, Abbas & Jamshed (2022), Silva & Streit (2023) e 

Westerman et al., (2021) enfatizam a importância de implementar práticas de recursos 

humanos que eliminem discriminações baseadas em raça, gênero, orientação sexual, 

ou qualquer outra característica. Através dos resultados destes estudos, concluem que 

programas de inclusão e diversidade, juntamente com formação de sensibilidade 

cultural, incentiva a criação de um ambiente de trabalho mais equitativo e inclusivo, 

reduzindo as desigualdades dentro das organizações. 

Relativamente,  a integração da GRHV com o ODS 11 (Cidades e Comunidades 

Sustentáveis), envolve promover práticas que contribuam para a sustentabilidade das 

comunidades e cidades onde as empresas operam (ONU, 2018; Silva & Streit, 2023). 

Estudos como, o Khan et al., (2023),  Sathasivam et al., (2021) e Silva & Streit (2023) 

sugerem que a adoção de práticas de GRHV, como o uso de edifícios ecológicos, a 

redução da pegada de carbono e a participação em iniciativas comunitárias de 

sustentabilidade, pode ter um impacto na criação de ambientes urbanos mais 

sustentáveis. Como resultado destes estudos, compreende-se que o incentivo ao uso 

de transportes públicos ou bicicletas pelos funcionários e apoiar projetos de urbanização 

sustentável são exemplos de como a GRHV pode contribuir para atingir o ODS 11 e, 

consequentemente, ao bem-estar físico e psicológico dos funcionários. 

Relativamente, a GRHV com o ODS 12 (Produção e Consumo Sustentáveis) 

envolve promover práticas que contribuem para a sustentabilidade ao longo de toda a 

cadeia de valor das empresas (ONU, 2018; Silva & Streit, 2023). Estudos como Ahmad 

(2015), Chaudhary (2020), Freihat et al., (2023), Sathasivam et al., (2021), e Silva & 

Streit (2023) sugerem que a adoção de práticas de GRHV, como a implementação de 

processos de produção mais limpos, a minimização de resíduos e a utilização de 

recursos de forma mais eficiente, pode ter um impacto significativo na promoção de um 

consumo e produção mais sustentáveis. Como resultado destes estudos, compreende-

se que incentivar a reciclagem e reutilização de materiais, adotar políticas de compras 

sustentáveis e reduzir o desperdício de recursos dentro das operações da empresa são 

exemplos de como a GRHV pode contribuir para atingir o ODS 12 e, consequentemente, 

promover um uso mais eficiente e responsável dos recursos naturais, além de melhorar 

a imagem corporativa e a satisfação dos funcionários. 

Por conseguinte, a GRHV é essencial para apoiar o ODS 13 (Ação climática), 
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que visa combater as mudanças climáticas e os seus impactos (Gupta & Sharma, 2021; 

ONU, 2018; Westerman et al., 2021). Estudos como Freihat et al., (2023), Khan et al., 

(2023) e Sathasivam et al., (2021),destacam que práticas de GRHV, como a redução 

do uso de recursos naturais, a implementação de políticas de reciclagem e a promoção 

de uma cultura corporativa direcionada para a sustentabilidade ambiental, são 

fundamentais para mitigar os impactos das mudanças climáticas. Através de uma 

análise dos resultados destes estudos, a educação e sensibilização dos funcionários 

sobre a importância da sustentabilidade e as ações climáticas são cruciais para criar um 

ambiente de trabalho comprometido com a preservação do meio ambiente e desta 

forma, criar um ambiente sustentável. 

Em seguida, a GRHV pode apoiar o ODS 16 (Paz, justiça e instituições eficazes) 

ao promover um ambiente de trabalho justo, transparente e inclusivo (ONU, 2018; 

Sachin & Aradhana, 2019 Silva & Streit 2023; Zaidi & Jamshed, 2021). Estudos como, 

Freihat et al., (2023), Silva & Streit (2023), Sachin & Aradhana (2019), Zaidi & Jamshed 

(2021), sugerem que a implementação de políticas de ética empresarial, transparência 

nas práticas de gestão e a promoção de um ambiente de trabalho baseado no respeito 

e na integridade são fundamentais para alcançar a paz e a justiça nas organizações. 

Através da uma análise pormenorizada dos resultados dos mesmo, sugerem que 

programas de conformidade e governança corporativa, bem como a promoção de uma 

cultura organizacional que valorize a diversidade e a inclusão, são essenciais para criar 

instituições eficazes e justas e consequentemente, desenvolver satisfação e o bem-

estar dos funcionários. 

Os estudos acima analisados demonstram que a implementação eficaz da 

GRHV e a integração dos ODS na promoção da sustentabilidade corporativa dependem 

de uma abordagem integrada e estratégica (Sachin & Aradhana, 2019; Silva & Streit 

(2023); Zaidi & Jamshed, 2021). Deste modo, considerando as regulamentações 

governamentais, comprometimento da alta administração, identificação organizacional, 

inovação tecnológica, digitalização, responsabilidade social corporativa e inclusão de 

todas as partes interessadas, as organizações podem avançar em direção a um futuro 

mais harmonioso, sustentável e saudável para todos os colaboradores da organização 

Gupta & Sharma, 2021; Jabbour et al., 2023; Norton et al., 2015 e Westerman et al., 

2021.  Assim sendo, a integração da GRHV com os ODS1, ODS 2, ODS 3, ODS 5, ODS 

7, ODS 8, ODS 9, ODS 10, ODS 11, ODS12, ODS 13 e ODS 16 demonstra que a 

sustentabilidade no local de trabalho não só beneficia o meio ambiente, mas também 

melhora a saúde física e mental dos funcionários (Jabbour et al., 2023; Renwick et al., 

2016; Ahmad, 2015). 
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Terceira questão norteadora  

 

No que se refere à terceira questão norteadora, “Quais as principais tendências 

observadas nas práticas atuais que envolvem a interação entre a GRHV e os ODSs?”, 

a tabela 3 revela as tendências distintas que se destacam com focos significativos nas 

práticas de GRHV e os ODSs. 

Do (N1 = 177), uma análise revela que, como primeira tendência, a maioria das 

pesquisas foi realizada em países desenvolvidos. Segundo Pais et al., (2022), a 

implementação de GRHV e ODSs pode ser facilitada por estruturas econômicas e 

regulatórias mais robustas, comuns em países desenvolvidos. Em contraste, nos Ao 

contrário dos países em desenvolvimento, os desafios como a falta de recursos e 

infraestrutura apresenta desafios significativos que dificultam a adoção plena dessas 

práticas (Fachada et al., 2022; Nascimento et al., 2022; Zaidi & Jamshed, 2021). 

Como uma segunda tendência, os ODSs mais discutidos nos artigos incluem 

ODS 3 (Saúde e qualidade), ODS 5 (Igualdade de Gênero), ODS 7 (Energia Limpa e 

Acessível), ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econômico), ODS 9 (Indústria, 

Inovação e Infraestrutura), ODS 10 (Redução das Desigualdades), ODS 12 (Consumo 

e Produção Responsáveis), ODS 13 (Ação Contra a Mudança Global do Clima) e ODS 

16 (Paz, Justiça e Instituições Eficazes). Estudos como os de Garcia et al., (2022), 

Nascimento et al., (2022),Sachin & Aradhana, (2019), Sathasivam et al., (2021) Rashid 

et al., (2024) e Zaidi & Jamshed (2021), destacam os resultados positivos na integração 

desses ODSs para atingir as metas estabelecidas com práticas as de GRHV, 

evidenciando avanços em sustentabilidade e desempenho organizacional. 

Como terceira tendência, os processos de GRHV incluem recrutamento e 

seleção, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho, remuneração e 

benefícios, diversidade, equidade e inclusão (DEI) e desenvolvimento de cultura 

organizacional. Esses processos, conforme destacam estudos como os de Álvarez et 

al., (2023), Balcerzak & Palikánova (2020), Chaudhary (2021), Freihat et al., (2023), 

Khan et al., (2023), Martínez et al., (2024), Narang et al., (2021), Ortiz et al., (2023), 

Sachin & Aradhana (2019), Sathasivam et al., (2021), Silva & Streit (2023) e Zaidi & 

Jamshed (2021) têm demonstrado impactos positivos significativos no desempenho 

sustentável e na promoção de práticas ecológicas nas organizações. Esses processos 

são diretamente relacionados aos ODSs, sendo que, o recrutamento e seleção 

sustentáveis contribuem para o ODS 8 (Trabalho digno e crescimento económico), 

enquanto formação e desenvolvimento que enfatizam a sustentabilidade estão 

alinhados com o ODS 4 (Educação de qualidade). A DEI está fortemente ligada ao ODS 

5 (Igualdade de gênero) e ao ODS 10 (Redução as desigualdades), promovendo um 
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ambiente de trabalho inclusivo e equitativo. 

A análise bibliométrica e a revisão sistemática da literatura revelam uma conexão 

significativa entre a GRHV e os ODSs. Embora os ODSs tenham uma presença mais 

ampla na literatura, a GRHV está a emergir como um componente/ferramenta vital para 

alcançar os ODSs (Armenia et al., 2023; Nyasulu et al., 2023; Pizzi & Venturelli, 2020). 

A integração de práticas sustentáveis na GRH não só melhora o desempenho 

organizacional, mas também contribui para um futuro mais sustentável e equitativo, 

conforme evidenciado ao longo das 177 peças bibliográficas. 

Ao examinarmos os resultados da análise bibliométrica, incluindo as imagens 

produzidas com o software VOSviewer, é evidente uma tendência crescente de 

interesse na interseção entre GRHV e os ODSs (Bowen et al., 2021; Stanley et al., 2017; 

Taajamaa et al., 2022). Esta tendência é corroborada pelo aumento do número de 

publicações ao longo do tempo, especialmente nos anos de 2021 e 2023, sugerindo um 

reconhecimento crescente da importância destas duas variáveis (Napathorn, 2022; 

Tapia et al., 2020; Terán, 2019). Além disso, existe uma atenção crescente na 

concentração significativa de estudos provenientes de países em desenvolvimento, 

como Paquistão, Brasil e Índia, apontando para a universalidade do desafio de alinhar 

práticas empresariais com metas sustentáveis, independentemente do contexto 

econômico ou cultural (Mehta et al., 2018; Misso & Varlese, 2018). 

Ao ingressamos na temática, percebemos que o apelo das variáveis de GRHV e 

a interação com os ODSs está fundamentado na urgente necessidade das organizações 

em abraçar práticas mais sustentáveis e socialmente responsáveis (Matunga & 

Kontinen, 2023; Mariani et al., 2022). A literatura revisada destaca a importância crítica 

de integrar práticas sustentáveis na GRHV como um caminho viável para alcançar os 

ODSs (Ligorio et al., 2022; Maclean et al., 2023). 

Ao explorarmos o mapa de co-ocorrência de palavras-chave, identificamos sete 

clusters distintos, no entanto, é crucial salientar que os ODSs não apenas permeiam 

esses clusters relacionados, mas também permeiam toda a imagem. Embora o GRHV 

desempenhe um papel significativo, os ODSs emergem como protagonistas, refletindo 

um entendimento global crescente da necessidade de integrar sustentabilidade em 

todos os aspectos da gestão empresarial (Mehta et al., 2018; Tapia et al., 2020; Terá, 

2018). 

A relação que existe com o mapa de co-ocorrência de palavras-chaves, que 

conecta a GRHV com o foco em práticas de GRH que promovem a sustentabilidade 

ambiental e o bem-estar dos funcionários. Quando alinhadas com os ODS, essas 

práticas não apenas ajudam as empresas a alcançar objetivos de sustentabilidade, mas 

também melhoram o desempenho organizacional e a satisfação dos funcionários. 
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Jabbour et al., (2013) discutem a interface entre a gestão ambiental e a gestão de 

recursos humanos, sugerindo que práticas de GRHV podem promover comportamentos 

ambientais sustentáveis entre os funcionários, contribuindo para ODS como o ODS 8 

(Trabalho Decente e Crescimento Econômico), ODS 12 (Consumo e Produção 

Responsáveis) e ODS 13 (Ação Contra a Mudança Global do Clima). Renwick et al., 

(2013) enfatizam a necessidade de programas de formação sobre práticas sustentáveis, 

aumentando a conscientização e capacitando os funcionários a contribuir para os 

objetivos de sustentabilidade da organização. 

Ao analisarmos a evolução temporal do mapa de co-ocorrência, observamos que 

alguns clusters estão mais intimamente ligados aos ODSs e GRHV do que outros, sendo 

que os ODSs têm um interesse crescente a partir do ano de 2021, assim como, a GRHV. 

Por exemplo, clusters relacionados à cultura organizacional e recrutamento e seleção 

mostram uma maior proximidade com os ODSs, sugerindo que essas áreas de práticas 

empresariais estão mais alinhadas com os objetivos de desenvolvimento sustentável 

(Westerman et al., 2021 Zaidi & Jamshed, 2021). No entanto, é crucial reconhecer que 

há temas, como ética empresarial, que podem estar mais distantes dos ODSs e GRHV. 

Isso destaca a necessidade de um esforço contínuo para integrar os princípios dos 

ODSs em todas as facetas da gestão empresarial (Cassivi et al., 2020; Cisneros et al., 

2020). 

Deste modo, a relação existente com o mapa de co-ocorrência de evolução 

temporal, conecta-se com a globalização, ou seja, aumentou a interdependência entre 

economias, tornando as questões de sustentabilidade mais relevantes do que nunca. 

Empresas de diferentes setores são pressionadas por consumidores, investidores e 

governos a adotar práticas sustentáveis que alinhem suas operações com os ODSs 

(Jain & Mohapatra, 2023; Júnior et al., 2023; Kolk & van Tulder, 2010). Essa pressão 

tem incentivado as organizações a reverem suas práticas de gestão para incluir 

objetivos ambientais e sociais, refletidos na importância dos ODS em toda a imagem de 

co-ocorrência de palavras-chave (Jain & Mohapatra, 2023; Júnior et al., 2023; Kolk & 

van Tulder, 2010). Diversos governos têm implementado políticas que incentivam ou até 

exigem que as empresas adotem práticas que promovam a sustentabilidade (Jain & 

Mohapatra, 2023; Júnior et al., 2023; Kolk & van Tulder, 2010). Tais regulamentações 

alinham-se diretamente com os ODSs e forçam as organizações a adaptarem suas 

estratégias e operações para cumprir esses requisitos. Isso é particularmente evidente 

em setores altamente regulamentados, como energia e finanças (Bebbington & 

Unerman, 2018). A integração dos ODSs com as práticas de GRHV é fundamental para 

criar um ambiente de trabalho sustentável e resiliente. 

As peças bibliográficas analisadas (N1 = 177) acerca da análise bibliométrica, e 
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do (N2 = 19) da RSL, destacam-se em várias áreas-chave que refletem a sua 

importância crescente na promoção da sustentabilidade organizacional, através dos 

processos de GRHV aliados e/ou conectados com os ODSs. 

(a) O recrutamento e seleção verde focam-se em atrair candidatos com uma 

mentalidade ambiental. Autores como Das & Dash (2022), Freihat et al., 

(2023) e Rego et al., (2010) destacam a importância de contratar indivíduos 

comprometidos com a sustentabilidade, sublinhando que esta prática pode 

ajudar as organizações a alinhar os valores dos funcionários com os 

objetivos ambientais da empresa. As práticas de recrutamento e seleção no 

processo de GRHV aumenta a atratividade da empresa nos candidatos 

preocupados com a sustentabilidade promovendo a diversidade e a inclusão 

no local de trabalho. Assim sendo, através destes estudos, conseguimos 

compreender que, contratar indivíduos comprometidos com a 

sustentabilidade ajuda a alinhar os valores dos funcionários com os objetivos 

ambientais da empresa, assim como, a promoção da diversidade e inclusão 

através da GRHV é essencial para criar um ambiente de trabalho equitativo, 

de bem-estar dos funcionários e inovador. 

(b) A formação e desenvolvimento verde são cruciais para capacitar os 

funcionários em práticas sustentáveis e sensibilizá-los para a importância da 

conservação ambiental. Sheikh et al., (2019), Suharti & Sugiarto (2020) Zaidi 

& Jamshed (2021) sublinham a necessidade de formar os funcionários em 

temas como a conservação de recursos e a reciclagem, promovendo assim 

um ambiente de trabalho mais ecológico, saudável e sustentável. Através 

destes estudos, uma análise mais pormenorizada, demonstra que, a 

integração de práticas de GRHV na estratégia organizacional, especialmente 

através de formação e desenvolvimento verde, é crucial para alinhar as 

metas corporativas com os ODSs. Os estudos acima mencionados, mostram 

que a educação, sensibilização ambiental, promoção da saúde e bem-estar, 

igualdade de gênero, criação de empregos dignos e sustentáveis e o 

desenvolvimento de infraestruturas inovadoras são componentes essenciais 

para alcançar uma sustentabilidade corporativa eficaz. 

(c) A avaliação de desempenho verde incorpora objetivos ambientais na 

avaliação do desempenho dos funcionários. Bangwal & Tiwari (2015) e 

Jabbour & Santos (2010) mostram como as avaliações de desempenho 

podem na prática não só melhora o desempenho ambiental da empresa, mas 

também promove uma cultura de responsabilidade e compromisso com a 

sustentabilidade entre os funcionários, melhorando o bem-estar físico e 
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psicológico do mesmo, assim sendo compreende-se que a inclusão de 

métricas de sustentabilidade nas avaliações de desempenho não só melhora 

o desempenho ambiental da empresa, mas também promove uma cultura de 

responsabilidade e compromisso com a sustentabilidade. Além disso, está 

prática contribui significativamente para o bem-estar físico e psicológico dos 

funcionários, criando um ambiente de trabalho mais saudável e satisfatório 

(Bangwal & Tiwari, 2015; Jabbour & Santos, 2010; Schneider et al., 2020; 

Thompson et al., 2018). 

(d) Relativamente, a compensação e recompensas verdes, Kamrunnahar et al., 

(2023) e Milliman & Clair (2017) demonstram que a importância da integração 

estratégica, onde as práticas de GRHV nas estratégias organizacionais é 

essencial para alcançar um equilíbrio entre a rentabilidade económica e a 

sustentabilidade ambiental, assim como a necessidade de formação e 

desenvolvimento, onde a formação dos funcionários em práticas 

sustentáveis é crucial para promover comportamentos pró-ambientais e 

melhorar a consciência ambiental no local de trabalho. 

(e) O desenvolvimento de uma cultura organizacional sustentável é igualmente 

fundamental. Harmon et al., (2010), Renwick (2008) e Sathasivam (2021) 

sugerem que fomentar uma cultura que apoie a sustentabilidade é crucial 

para o sucesso das iniciativas de GRHV. Não obstante, a importância 

crescente da cultura organizacional e comunicação eficaz no apoio à 

implementação da GRHV na consecução dos ODSs, de modo que se mostra 

positiva quando implementada, assim sendo, os estudos indicam que a 

integração estratégica de práticas verdes é essencial para alcançar um 

equilíbrio sustentável, o impacto positivo no desempenho organizacional é 

notável, o que através de formação e desenvolvimento de comportamentos 

voltados para a sustentabilidade são eficazes para motivar os funcionários e 

o desenvolvimento de uma cultura organizacional sustentável é vital para o 

sucesso das iniciativas de GRHV.  

(f) Por último, a responsabilidade social corporativa (RSC) integra práticas de 

GRHV para melhorar a reputação e o desempenho ambiental da 

organização. Khan et al., (2023) e Zaidi & Jamshed (2021), permitem inferir 

que a integração estratégica de práticas verdes promove um equilíbrio 

sustentável na organização, melhora o desempenho organizacional e a 

reputação da organização, capacita os funcionários de bem-estar na 

organização, incentiva comportamentos sustentáveis e desenvolve uma 

cultura organizacional comprometida com a sustentabilidade. Além disso, a 
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RSC vinculada à GRHV pode ser uma ferramenta poderosa para as 

organizações que procuram contribuir significativamente para os ODSs, 

reforçando seu papel na responsabilidade social e ambiental. 

Estes estudos evidenciam a complexidade e a interconexão entre as práticas de 

gestão, regulamentações governamentais e esforços coletivos necessários para 

alcançar os ODSs (Freihat et al., 2023; Khan et al., 2023). A partir destas análises, é 

possível inferir que a implementação eficaz das práticas de GRHV, aliada à colaboração 

entre diferentes partes interessadas e ao cumprimento de regulamentações ambientais 

e sociais, é fundamental para avançar em direção a um futuro mais sustentável, voltado 

para o bem-estar dos funcionários na organização alinhado com os ODSs. 

 

Quarta questão norteadora 

 

Relativamente à quarta pergunta, “Na medida do possível, identificar áreas não 

exploradas ou lacunas na investigação”, foram identificadas oito lacunas, sendo crucial 

abordar esta variedade de temas e que podem resultar em potenciais estudos futuros. 

Na literatura é visível o baixo nível de transparência corporativa em relação à 

contribuição das empresas para a Agenda 2030 (Dumay et al., 2010; Fonseca, 2010; 

Hahn & Kuhnen, 2013; Michelo net al., 2015). Estudos, como o de Battaglia et al., 

(2020), Dichtl et al., (2023) e García-Sánchez et al., (2022), indicam que as empresas 

tendem a focar-se nas práticas de transparência voltadas para investidores e acionistas, 

negligenciando outros stakeholders, como clientes e o meio ambiente. Esta lacuna 

sugere que há uma necessidade urgente de estudos que explorem como as empresas 

podem melhorar a comunicação e a transparência das suas práticas sustentáveis para 

um público mais amplo. Especificamente, é importante investigar metodologias e 

ferramentas que possam ser usadas para divulgar informações de forma mais eficaz e 

abrangente, garantindo que todos os stakeholders estejam bem informados sobre as 

iniciativas e impactos das empresas em relação aos ODSs. 

Além disso, apesar da reconhecida importância da GRHV, a integração completa 

da GRHV em todos os processos de GRH ainda é rara na literatura (Jabbour & Santos, 

2008; Marques & Dhiman, 2017; Tang et al., 2018; She & Benson, 2016). Estudos como 

o de Armenia et al., (2023) e Mallow & Van’t (2020) e Napathorn (2021) discutem a 

GRHV, mas poucos abordam a sua incorporação abrangente em todos os processos 

do GRH. Esta lacuna indica que há um potencial significativo para pesquisas futuras 

que explorem como as práticas de GRHV podem ser integradas de forma mais ampla 

dentro das organizações. Investigar estratégias e modelos que permitam a 

implementação eficiente da GRHV em todos os processos de GRH, desde o 
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recrutamento até o desenvolvimento de carreira e a gestão do desempenho, pode 

proporcionar uma abordagem mais coerente e sustentável para as organizações, 

garantindo que cada aspeto da GRH contribua para a sustentabilidade empresarial. 

Outra lacuna a destacar, foi o impacto da diversidade nos conselhos de 

administração (Adams & Ferreira, 2009; Bear et al., 2010; Hafsi & Turgut, 2013). Embora 

Heinrichs (2020), Martínez-Martínez et al., (2024) e Ruiz et al., (2021), tenham 

destacado a relevância da diversidade nos conselhos de administração, ainda há uma 

escassez de estudos que analisem em profundidade o impacto específico de diferentes 

dimensões de diversidade, como gênero, etnia e idade, na implementação dos ODSs. 

Esta lacuna sugere a necessidade de investigações mais detalhadas sobre como essas 

várias dimensões de diversidade afetam a governança corporativa e a adoção de 

práticas sustentáveis. Por isto, investigações futuras poderiam examinar de que forma 

a presença de membros do conselho com diferentes experiências e perspetivas 

contribuem para a criação de estratégias mais eficazes e inovadoras em 

sustentabilidade. Além disso, entender como a diversidade influência a tomada de 

decisões e a capacidade das empresas de responder aos desafios ambientais e sociais 

pode oferecer dados relevantes para a promoção de uma governança mais inclusiva e 

eficaz. 

Relativamente a outra lacuna, prende-se com a capacitação e educação 

continuada (Garavan et al., 2016; Mankin, 2009; McGuire & Cseh, 2006). Álvarez Duque 

et al., (2023), Chaudhary, (2020), Horn & Grugel (2018), apontam a falta de informações 

claras sobre a priorização e cumprimento das metas dos ODSs, o que impede que os 

stakeholders compreendam plenamente os indicadores e as contribuições reais das 

empresas para a Agenda 2030. Esta lacuna evidencia a necessidade de estudos que 

investiguem como programas de capacitação e educação continuada podem ser 

desenvolvidos e implementados para aumentar a conscientização e o comprometimento 

dos funcionários com os ODSs. De futuro, as investigações poderiam explorar métodos 

eficazes para integrar a educação sobre sustentabilidade nos treinamentos 

corporativos, assegurando que os funcionários compreendam a importância dos ODSs 

e estejam equipados para contribuir ativamente para a sua realização. Além disso, a 

criação de frameworks educativos que facilitem a aprendizagem contínua sobre práticas 

sustentáveis pode ajudar a transformar a cultura organizacional, promovendo um 

ambiente de trabalho mais comprometido e orientado para a sustentabilidade. 

De seguida, surge a medição e avaliação do desempenho verde (Renwick et al., 

2013; Jabbour & Santos, 2008; Paille et al., 2014). Freitas et al., (2020),  Khan et al., 

(2023) e Zorzo et al., (2022) mencionam a necessidade de incorporar métricas de 

sustentabilidade nas avaliações de desempenho, mas existe uma lacuna significativa 
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na literatura no que diz respeito à definição e implementação de metodologias 

específicas para a avaliação do desempenho verde dos funcionários. A falta de 

frameworks claros e padronizados dificulta a capacidade das empresas de medir e 

incentivar práticas sustentáveis de forma eficaz. Esta lacuna justifica a necessidade de 

estudos que possam desenvolver e testar diferentes frameworks de avaliação, 

integrando aspetos de sustentabilidade e desempenho ambiental. Tais pesquisas 

poderiam explorar de que forma métricas específicas, como a redução de pegada de 

carbono, uso eficiente de recursos e iniciativas de reciclagem, podem ser incorporadas 

nas avaliações de desempenho tradicionais. Adicionalmente, estudos futuros poderiam 

examinar o impacto dessas métricas na motivação dos funcionários e na eficácia global 

das políticas de GRHV. A criação de ferramentas de avaliação robustas e aplicáveis em 

diversos contextos organizacionais pode fornecer uma base sólida para a promoção de 

uma cultura de sustentabilidade dentro das empresas. 

No que diz respeito à implementação de ODSs em setores específicos 

(Bebbington & Unerman, 2018; Spangenberg, 2017). Estudos como os de Balcerzak & 

Pelikánová (2020) e Paro & Boechat (2008) mostram que diferentes setores económicos 

têm diferentes níveis de incorporação dos ODSs nas várias estratégias. No entanto, há 

uma lacuna significativa na literatura no que diz respeito a pesquisas comparativas que 

analisem como diferentes setores podem aprender uns com os outros na 

implementação dos ODSs. Essa falta de estudos comparativos limita a capacidade de 

identificar e disseminar as melhores práticas de sustentabilidade entre os vários setores. 

Justifica-se, portanto, a necessidade de pesquisas que façam comparações entre 

setores, destacando as abordagens mais eficazes e inovadoras. Tais estudos poderiam 

proporcionar dados sobre como as práticas de sucesso num setor poderiam ser 

adaptadas e implementadas noutros setores, promovendo uma adoção mais ampla e 

eficaz dos ODSs. Ao explorar estas comparações, futuras investigações poderiam 

contribuir para uma melhor compreensão das barreiras específicas de cada setor e das 

oportunidades para melhorar a sustentabilidade corporativa de forma transversal. 

Em seguida, a interação entre a GRHV e a interação com os ODSs (Jabbour et 

al., 2008; Pham & Paillé, 2019; Renwick et al., 2013; Yusliza et al., 2017). Oppong 

(2022), Rashid et al., (2024), e Sima & Gheorghe (2017) indicam que as práticas verdes 

na cadeia de suprimentos influenciam positivamente várias variáveis, mas não exploram 

suficientemente a interação específica entre as diferentes práticas de GRHV e os ODSs 

ODSs e práticas de GRHV. Esta lacuna sugere a necessidade de investigações mais 

detalhadas sobre como diferentes práticas de GRHV podem afetar diretamente a 

realização de cada ODSs, proporcionando uma visão mais integrada da 

sustentabilidade empresarial. Justifica-se, portanto, que futuras investigações se 
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concentrem em analisar estas interações, examinando, por exemplo, como o processo 

de GRHV DEI ou a GPRH têm impacto nos objetivos específicos como a igualdade de 

género (ODS 5) ou trabalho digno e crescimento económico (ODS 8). Estudos focados 

nesta integração poderiam oferecer uma compreensão mais profunda de como alinhar 

práticas de GRHV com objetivos específicos de sustentabilidade, promovendo uma 

abordagem mais coesa e eficaz para a implementação dos ODSs nas organizações. 

Por último, a integração da GRHV com os ODSs apresenta lacunas significativas 

do ponto de vista da Psicologia das Organizações, do Trabalho e dos Recursos 

Humanos (POTRH) e da Psicologia da Saúde Ocupacional (PSO). Estudos como os de 

Ahmad (2015) e Jabbour et al., (2013) abordam a importância das práticas de GRHV na 

promoção de comportamentos ambientais sustentáveis e na atração de talentos com 

valores ambientais, mas frequentemente carecem de uma análise aprofundada sobre o 

impacto dessas práticas na saúde psicológica e no bem-estar dos funcionários. Renwick 

(2016) destaca a educação e capacitação em práticas sustentáveis, mas não explora 

suficientemente como essas iniciativas influenciam a motivação, o aprimoramento e a 

satisfação no trabalho a longo prazo. Além disso, a investigação de Gupta & Sharma 

(2021) sobre políticas sensíveis ao gênero e iniciativas inclusivas sublinha a 

necessidade de uma abordagem mais holística que considere os fatores psicossociais 

no ambiente de trabalho. Esses estudos sugerem que a aplicação de POTRH e da PSO, 

poderia fornecer insights valiosos sobre como as práticas de GRHV podem ser 

otimizadas para não apenas promover a sustentabilidade ambiental, mas também 

melhorar a saúde mental, o bem-estar e a produtividade dos funcionários. A falta de 

integração dessas áreas representa uma lacuna crítica que, se abordada, poderia 

fortalecer a eficácia e a aceitação das iniciativas de GRHV, contribuindo de maneira 

mais abrangente para o alcance dos ODSs. 

 

6. CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

A análise bibliométrica e a revisão sistemática da literatura realizadas neste 

estudo oferecem uma visão abrangente sobre a interseção entre GRHV e ODSs. 

Através da análise crítica de uma variedade de artigos acadêmicos, pudemos identificar 

tendências, lacunas e perspectivas para o futuro, que sejam importantes e contribuam 

um pouco para a compreensão deste campo multidisciplinar. Além disso, a análise 

bibliométrica permitiu visualizar a evolução temporal das palavras-chave e a distribuição 

das publicações ao longo do tempo, fornecendo uma perspectiva histórica e atualizada 

sobre o tema no que diz respeito as peças bibliográficas selecionadas. E através da 

revisão sistemática da literatura, compreender-se a interação entre a GRHV e os ODSs. 
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Com base nas diversas facetas da interação entre a GRHV e os ODSs, nesta 

secção, serão abordados aspetos como as Implicações Conceituais, Implicações 

Práticas, Limitações e Perspectivas para o Futuro. 

 

Implicações conceituais 

 

Além disso, a intersecção entre GRHV e ODS enfatiza a necessidade de uma 

abordagem holística, que considere os impactos ambientais, sociais e econômicos das 

práticas de gestão de recursos humanos. A GRHV deve ser vista como uma ferramenta 

para alinhar as estratégias empresariais com os objetivos globais de desenvolvimento 

sustentável, promovendo uma cultura organizacional que valorize a sustentabilidade e 

o bem-estar dos empregados. Isso envolve não apenas a adoção de práticas 

ecológicas, mas também a criação de um ambiente de trabalho que favoreça o 

engajamento e a participação ativa dos funcionários em iniciativas sustentáveis (Sachin 

& Aradhana, 2019). 

As implicações conceituais deste estudo movem-se pela recomendação de um 

maior investimento no estudo da interação da GRHV e ODSs, e principalmente, com 

uma abordagem psicológica sobre os processos de GRH verde para a promoção dos 

ODS e o papel dos psicológicos nas organizações para a promoção dos ODSs. 

Primeiramente, destacamos a importância de reconhecer a GRHV como uma 

abordagem estratégica para promover a sustentabilidade corporativa, integrando 

práticas ambientalmente responsáveis em todas as áreas da gestão de recursos 

humanos (Freihat et al., 2023; Sachin & Aradhana, 2019; Zaidi & Jamshed, 2021).  

Ao vincular os princípios da GRHV aos ODSs, as organizações podem alinhar 

as suas estratégias com objetivos globais de desenvolvimento sustentável, contribuindo 

assim para um futuro mais sustentável. Não obstante, este estudo ressalta a 

necessidade de uma abordagem holística e inclusiva, envolvendo todas as partes 

interessadas, desde gestores, funcionários até políticos governamentais, na 

implementação eficaz para a promoção da GRHV. 

 

Implicações práticas 

 

Em termos das implicações práticas, há um potencial de incidir diretamente as 

atividades quotidianas dos profissionais de GRHV. Ao reconhecer a relevância das 

práticas sustentáveis na promoção da GRHV e dos ODS, este estudo fornece insights 

sobre os GRH poderem adaptar as práticas ecológicas para garantir a sustentabilidade 

ambiental e o bem-estar dos funcionários. Adicionalmente, enfatiza-se a necessidade 
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de que os profissionais de GRH implementem práticas e/ou programas verdes nas 

organizações.  

Através deste estudo, têm várias implicações para gestores de recursos 

humanos, tomadores de decisão, formuladores de políticas com base nos processos de 

GRHV. A análise das implicações práticas de alguns estudos, tais como, de Freihat et 

al., (2023), Sachin & Aradhana (2019), Sathasivam (2021), Zaidi & Jamshed (2021), 

evidencia a relevância para GRHV na promoção dos ODSs. Através destes estudos, 

destacam a GRHV como uma ferramenta poderosa para a transformação 

organizacional assim como individual, na criação do valor pela sustentabilidade, 

contribuindo para um futuro mais responsável e consciente ambiental. Os processos de 

GRHV têm a sua importância para ambientes de trabalhos equalitários, demonstrando 

que através dos processos de GRHV focados em práticas sustentáveis melhoram a 

conscientização ambiental dos funcionários e promovem comportamentos pró-

ambientais. Assim sendo, não só eleva o nível de compromisso com a sustentabilidade, 

mas também impacta positivamente a saúde e o bem-estar dos funcionários. 

Não obstante, a implementação de práticas sustentáveis no recrutamento e 

seleção de pessoas, aumenta a atratividade da empresa para candidatos preocupados 

com a sustentabilidade, promovendo a diversidade e a inclusão no contexto 

organizacional. Este foco, contribui para a criação de uma força de trabalho mais 

diversificada e inclusiva. 

Além disso, um maior investimento na GRHV pode contribuir significativamente 

para o ODS 3 (Saúde de qualidade), promovendo a saúde mental dos funcionários e 

criando um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo. Isto é particularmente 

relevante para o ODS 3 (Saúde de qualidade), onde práticas de GRHV podem contribuir 

significativamente para melhorar a saúde mental e a qualidade de vida dos 

trabalhadores nas organizações (Sheikh et al., 2019; Suharti & Sugiarto, 2020). 

Em última análise, destaca-se a importância de desenvolver políticas e práticas 

de GRHV que promovam o comprometimento dos funcionários, a conscientização 

ambiental e a integração de práticas sustentáveis, tanto a nível organizacional, assim 

como, a nível individual. 

 

Limitações 

 

Todos os estudos apresentam limitações. No presente estudo, a utilização de 

técnicas como a análise bibliométrica e a RSL tem limitações como a presença de 

vieses. Através disso, tentou-se evitá-los fazendo as buscas das peças bibliográficas 
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em português, em espanhol e em inglês. 

Não obstante, foi acrescentado a busca de literatura cinzenta, sendo que, esta 

ajuda a aceder a peças bibliográficas relevantes sobre um tema, mas que não são, por 

sua natureza, disponíveis na base de dados acadêmicas. Entretanto, representam uma 

fonte de dados relevante ao agrupar ou evidenciar outras peças bibliográficas de 

instituições governamentais ou não governamentais que apresentam relatórios ou 

discussion paper sobre o tema em estudo. 

Além disso, a análise bibliométrica pode não capturar todas as tendências 

emergentes, uma vez que depende da disponibilidade das peças bibliográficas nas 

bases de dados académicas comerciais. Outras limitações incluem a possibilidade de 

interpretações subjetivas dos resultados e a pouca informação interligada a GRHV e 

aos ODS relacionados com abordagem psicológica. 

 

Perspectivas para o futuro 

 

As perspectivas para o futuro neste campo de estudo são promissoras e 

desafiadoras. Identificando a necessidade de investigações adicionais que explorem a 

eficácia de diferentes práticas e processos de GRHV em contextos diversos e 

aprofundem a compreensão das interações entre GRHV e ODS. Contudo, destaca-se 

como futuros estudos com mixed methods que incluam, métodos qualitativos, como 

entrevistas e focus group poderão enriquecer a compreensão da interação dos temas 

em estudo. Além disso, é essencial considerar o papel dos psicólogos em contextos 

culturais e institucionais na implementação de práticas de GRHV, quer em países em 

desenvolvimento como em países desenvolvidos. A colaboração dos psicólogos para a 

implementação da GRHV a nível internacional e a troca de melhores práticas podem 

ajudar a superar esses desafios e promover uma adoção mais ampla e eficaz das 

práticas de GRHV. 

Além disso, um foco na relação entre GRHV e ODS 3 (Saúde e qualidade) é 

crucial. Investir em programas que promovam a consciencialização para a 

sustentabilidade e o investimento na saúde mental e o bem-estar dos funcionários pode 

resultar em um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo, aumentando a 

resiliência organizacional (Sheikh et al., 2019; Suharti & Sugiarto, 2020). 

Em última análise, espera-se que este estudo contribua para futuras 

investigações e práticas que promovam a o olhar para a área da POTRH e da PSO, 

para a promoção da saúde nas organizações e contribuam para a implementação da 

GRHV e para a realização dos ODSs. A integração dessas práticas não só beneficiará 

as empresas em termos de desempenho ambiental, social e económico, assim como o 
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a saúde e o bem-estar dos funcionários integrantes das organizações e contribuirá 

significativamente para os objetivos globais de sustentabilidade. 
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