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Résumé

L'objectif principal de cet article est de rendre accessible le concept de la gestion verte des
ressources humaines (GVRH), un domaine encore en déeveloppement mais doté d'un potentiel
considérable pour les individus, la société et les entreprises. Pour ce faire, cet article examine
en détail sept aspects clés de la GVRH, & savoir ses origines, ses définitions, ses concepts
associes, ses fondements théoriques, ses pratiques concretes, ses résultats observés et les défis
auxquels elle est confrontée.

Nos conclusions révelent I'importance croissante de la GVRH dans le paysage de la recherche
en GRH. En intégrant les principes de durabilité environnementale dans les pratiques de GRH,
les organisations peuvent non seulement contribuer a la protection de I'environnement, mais
aussi promouvoir le bien-étre des employés et renforcer leur compétitivité sur le long terme.
Par cette recherche théorique, nous espérons stimuler l'intérét des futurs chercheurs et
contribuer a une meilleure compréhension conceptuelle de la GVRH.

Mots clés : Gestion verte des ressources humaines (GVRH), gestion des ressources humaines
(GRH), Gestion verte, Durabilité, Ressources humaines (RH), Revue de littérature.

Abstract

The main objective of this article is to make accessible the concept of green human resource
management (GHRM), a field still in development but with considerable potential for
individuals, society, and businesses. To achieve this, this article examines in detail seven key
aspects of GHRM, namely its origins, definitions, associated concepts, theoretical foundations,
concrete practices, observed outcomes, and the challenges it faces.

Our findings reveal the growing importance of GHRM in the landscape of HRM research. By
integrating principles of environmental sustainability into HRM practices, organizations can
not only contribute to environmental protection but also promote employee well-being and
enhance their long-term competitiveness. Through this theoretical research, we hope to
stimulate the interest of future researchers and contribute to a better conceptual understanding
of GHRM.

Keywords: Green human resource management (GHRM), Human resource management
(HRM), Green management, Sustainability, Human resources (HR), Literature review.
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Introduction

A I'heure actuelle, nos modes de vie, tant au travail que dans notre quotidien, exercent un impact
négatif sur I'environnement, mettant en lumiére l'impérieuse nécessité d'une conscience
écologique. Cette prise de conscience croissante des problemes environnementaux et de leurs
répercussions a suscité une préoccupation mondiale pour la protection de I'environnement. La
responsabilité environnementale a ainsi attiré une attention significative au cours des derniéres
décennies, en réponse a l'augmentation des incidents de dommages environnementaux causés
par des actions organisationnelles néfastes (Paulet et al., 2021). En conséquence, les
organisations ont reconnu l'importance d'adopter différentes techniques de gestion de
I'environnement telles que le passage au vert. Dans ce contexte, le terme « vert » évoque
généralement quelque chose associé a la nature ou a I'environnement naturel (Shahriari et al.,
2019). 1l s’agit d’un processus complet visant a une utilisation plus judicieuse de I'énergie, a
des codts réduits et a un faible gaspillage grace a I'emploi de matériaux recyclables ou de
ressources durables pour obtenir des résultats respectueux de I'environnement (Kapil, 2015).
Toutefois, un systéme de gestion environnementale ne peut étre efficacement mis en ceuvre que
si les entreprises disposent du personnel, des aptitudes et des compétences appropriés (Kapil,
2015). Par exemple, les employés doivent étre inspirés, responsabilisés et sensibilisés a
I'écologie pour mener a bien des initiatives de gestion verte par le biais de la gestion verte des
ressources humaines (Jabbar & Abid, 2014). Les expressions « gestion verte des ressources
humaines », « gestion durable des ressources humaines », et « gestion écologique des ressources
humaines » sont des étiquettes qui désignent le méme phénomeéne qui se référe a « I'emploi des
politiques et des pratiques de gestion des ressources humaines pour soutenir I'utilisation durable
des ressources au sein des organisations, en sensibilisant et en s'engageant sur les questions de
durabilité environnementale» (Deshwal, 2015 ; Saraswat, 2015).

L'intérét pour la gestion verte des ressources humaines (GVRH) a augmente au cours de la
derniére décennie, car elle représente l'une des stratégies de gestion écologique possibles que
peut utiliser une entreprise pour réduire son empreinte environnementale et rendre I'activité plus
durable. De nombreuses organisations dans le monde ont aujourd'hui, intégré des politiques
vertes dans leur gestion des ressources humaines, au méme titre que d'autres activités
traditionnelles (comme la responsabilité sociale des entreprises), afin de permettre aux
employés de prendre conscience de leurs responsabilités en matiere de gestion de

I'environnement (Mukherjee et al., 2020).
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Dans cette perspective, ou la recherche scientifique se doit d'étre en accord avec les enjeux
contemporains, cet article propose une revue de littérature approfondie sur la gestion verte des
ressources humaines (GVRH). Les pratique de GVRH peuvent créer une nouvelle culture
d'entreprise qui permettra une plus grande efficacité et créera une atmosphére de meilleur
engagement des employés qui, a son tour, aidera les organisations a fonctionner selon des
pratiques durables sur le plan environnemental (Kapil, 2015). La GVRH est encore un concept
novateur et mal défini, et ses applications se heurtent a certains problémes, toutefois elles
promettent de meilleurs résultats environnementaux pour 1’individu et I’organisation.

Compte tenu de l'attention que la GVRH a suscitée, 1’objectif de ce travail est de fournir une
compréhension fondamentale de la GVRH, selon une approche réflexive, descriptive et
prescriptive. Cette revue de littérature vise a explorer les différentes facettes de la GVRH
et a proposer des pistes de réflexion pour une mise en ceuvre réussie afin de catalyser le
changement vers des pratiques de gestion des ressources humaines respectueuses de

I’environnement. En termes spécifiques, l'article tente de répondre aux questions suivantes :

Quelle est I’origine de la GVRH ?

Qu’est-ce que la GVRH ?

Quels sont les concepts connexes de la GVRH ?

Quelles sont les théories qui recadrent I’étude de la GVRH ?
Quelles sont les pratiques de la GVRH ?

Quels sont les résultats de la GVRH ?

N o g s~ w D Pe

Quels sont les défis associés a la mise en ceuvre d’une GVRH ?

Pour y parvenir, la premiére section, cadre conceptuel, répondra aux trois premieres questions.
Pour cerner les théories qui encadrent I'étude de la GVRH, la deuxiéme section répondra a la
3éme question de notre recherche. La troisieme section est dédiée aux pratiques de la GVRH.
La quatrieme section donne un apercu des résultats observés de la mise en ceuvre d'une GVRH.
Enfin, la cinquiéme section met en lumicre les principaux défis qui entravent la mise en ceuvre

de la GVRH.
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1. Cadre conceptuel

1.1.  Prémices de la gestion verte des ressources humaines
Les premiéres initiatives visant & intégrer les préoccupations environnementales dans la gestion
des ressources humaines remontent aux années 1990. Wehrmeyer (1996) est parmi les premiers
a explorer cette intersection, avec son livre intitulé : « Greening People: Human Resources and
Environmental Management », mettant en évidence la nécessité de considérer les aspects
environnementaux dans la gestion du capital humain. Par la suite, le livre blanc de Renwick et
ses collégue (2008) a jeté les bases d'une approche systématique de la GVRH, en soulignant
I'importance de I'écologisation des pratiques de GRH.
Soulignons que c’est I'année 2011 qui a marqué un tournant crucial dans 1'évolution de la
GVRH. Wagner (2011) a fourni une définition précise de la GVRH, en la décrivant comme
« les aspects de la gestion durable des ressources humaines qui traitent des besoins liés a la
durabilité environnementale », cette définition a établi un cadre clair pour la recherche et la
pratique dans le domaine de la GVRH. En outre, la publication du premier numéro spécial déedié
a la GVRH dans « The German Journal of Human Resource Management » (Jackson et al.
2011) a marqué la reconnaissance de ce domaine comme une discipline distincte.
La GVRH vise a répondre aux exigences qui découlent de I'adoption par I'entreprise d'une
orientation vers une stratégie d'entreprise verte en créant un environnement favorable qui
encourage lI'engagement de la main-d'ceuvre dans le développement d'initiatives vertes (Zhao et
al., 2020).

1.2.  Définitions
La GVRH est un sujet d'investigation relativement nouveau, et diverses définitions ont été
avanceées a ce propos. Le tableau ci-dessous répertorie les définitions les plus couramment

adoptées et citées de ce concept.
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Tableau N°1 : définitions de la GVRH.

Auteurs

Définitions

Haddock-Millar,

« Un processus cyclique de développement et de transformation en

etal. (2012) continu de soi, des autres et de 1’organisation, comme des usagers
prudents des ressources manufacturées s’alignant avec la croissance
économiques, environnementale et sociale pour les générations
présentes et futures ».

Cohen et ses | « Ensemble d'outils RH permettant d'intégrer la stratégie de durabilité

collegues (2012)

dans I'organisation et la création d'un systeme RH qui contribue a la
performance durable de I'entreprise ».

Jabbour (2013) « L'alignement systématique et planifié des pratiques typiques de GRH
avec les objectifs environnementaux de I'organisation ».
Opatha (2013) La GVRH se référe «a toutes les activités impliquées dans le

développement, la mise en ceuvre et la maintenance continue d'un
systéme visant a rendre les employés d'une organisation verts. Il s'agit
de l'aspect de la GRH qui vise a transformer les employés normaux en
employés verts afin d'atteindre les objectifs environnementaux de
I'organisation et, enfin, de contribuer de maniere significative a la
durabilité de I'environnement ».

Prasad (2013) cité
dans Hosain et
rahman (2016)

La GVRH comprend toutes les activités visant a aider une organisation
a mettre en ceuvre son programme de gestion environnementale afin de
lui permettre de réduire ses émissions de carbone et d'obtenir des
crédits carbone, ainsi que dans les domaines concernant I'acquisition
de main-d'ceuvre a bord, leur intégration, la gestion des performances,
la formation et le développement, la rémunération et la gestion des
récompenses.

Bombiak et
Marciniuk-
Kluska, (2018) ;
Zaid et al., 2018

Le concept GVRH est utilisé pour promouvoir la conservation et la
protection de l'environnement naturel par la mise en ceuvre d'un
ensemble cohérent de politiques et de pratiques RH axées sur I'écologie
et congues pour mettre en ceuvre des comportements écologiques dans
I'environnement de travail.

Ren et ses
collegues (2018)

« Phénomeénes pertinents pour comprendre les relations entre les
activités organisationnelles qui ont un impact sur l'environnement
naturel et la conception, I'évolution, la mise en ceuvre et I'influence des
systéemes de GRH ».
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1.3.  Concepts connexes

La gestion verte des ressources humaines est au cceur des préoccupations contemporaines en
matiére de durabilité organisationnelle. En tant que domaine émergent, elle s'inscrit dans un
contexte plus large de gestion durable des entreprises, intégrant des pratiques et des politiques
visant a concilier les objectifs économiques, sociaux et environnementaux. Pour mieux
appréhender la GVRH, il est essentiel d'explorer ses concepts connexes qui enrichissent sa
comprehension et son application. Dans cette optique, cet article examine divers concepts
pertinents tels que la durabilité, la gestion durable, la gestion durable des ressources humaines,
la responsabilité sociale des entreprises, la gestion verte, et I'éco-efficacité. Chacun de ces
concepts apporte un éclairage unique sur la maniere dont les entreprises peuvent intégrer la
durabilité environnementale dans leurs pratiques de gestion des ressources humaines et dans
leur fonctionnement global.

La durabilité, « vise a promouvoir un modéle d'entreprise qui cherche a atteindre des objectifs
écologiques, financiers et sociaux tout en assurant la valeur pour I'actionnaire. Elle nécessite
I'identification de stratégies et de pratiques qui abordent des questions profondément ancrées
dans les opérations commerciales et qui font partie intégrante du fonctionnement de
I'entreprise » (Cohen et al., 2012). Selon Jones-Christensen et ses collégues (2007), la durabilité
des entreprises et la responsabilité sociale des entreprises, représentent «La somme des mesures
volontaires prises par une entreprise pour faire face aux impacts économiques, sociaux et
environnementaux de ses activités et aux préoccupations de ses principales parties prenantes ».
Quant a la gestion durable des ressources humaines, elle intégre les principes de durabilité dans
la gestion des ressources humaines, en mettant lI'accent sur la création de pratiques et de
politiques qui favorisent a la fois le bien-étre des employés et la durabilité environnementale
(Ehnert, 2009). La GRH durable (Kramar 2014) est un concept plus large dans son approche,
prenant en compte a la fois les personnes, la planéte et le profit. La GVRH se concentre, a son
tour, sur la dimension écologique des activités organisationnelles (Ren et al. 2018).

La gestion verte est définie comme le processus par lequel les entreprises gerent
I'environnement en développant des stratégies de gestion environnementale (Lee, 2009) dans
lesquelles les entreprises doivent trouver un équilibre entre la croissance industrielle et la
sauvegarde de I'environnement naturel afin que les générations futures puissent prospérer
(Daily et Haung,2001). En résumé, la gestion verte fait référence a la gestion de I'interaction
des entreprises avec I'environnement et de leur impact sur celui-ci (Lee et Ball, 2006) et elle est

allée au-dela de la conformité réglementaire et doit inclure des outils conceptuels tels que la
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prévention de la pollution, la gestion des produits et la responsabilité sociale des entreprises
(Donald, 2009).

Et finalement, le concept de I'éco-efficacité représente la capacité d'une organisation a atteindre
ses objectifs de production tout en réduisant son impact environnemental, en optimisant
l'utilisation des ressources et en minimisant la production de déchets et de polluants
(McDonough, W., & Braungart, M., 2002).

2. Théories sous-jacentes a la Gestion Verte des Ressources Humaines

La gestion verte des ressources humaines constitue un domaine de recherche en plein essor, ou
plusieurs théories ont été mobilisées pour orienter les études afin de mieux comprendre
comment les pratiques de GVRH peuvent étre congues et mises en ceuvre de maniere a favoriser
la durabilité environnementale et les résultats individuels et organisationnels.

Ce tableau explicatif présente les principales théories mobilisées dans le cadre des études
portant sur la GVRH.

Tableau N°2 : Principales théories mobilisées dans les études portant sur la GVRH----

Théorie Explication Exemple
d’études
AMO Ce modele examine comment les ressources | (Jeronimo et
) organisationnelles (capacité), la motivation des individus | al., 2020) ;
Aptitude- o )
o et des organisations a adopter des pratiques vertes, et les
Motivation- o . . i (Singh et al
» opportunités externes influencent I'adoption et la mise en N
Opportunités 2020) ;
ceuvre de pratiques environnementales au sein des '
(Appelbaum et | organisations. En intégrant ces trois dimensions, (Jiaetal
al., 2000) I'approche AMO permet de mieux comprendre les 2018)
déterminants de la GVRH et de développer des stratégies
efficaces pour promouvoir la durabilité
environnementale dans les entreprises.
Théorie de | Cette théorie suggere que l'identification des employés a | (Kim et al.,

Iidentité sociale | une culture organisationnelle axée sur la durabilité | 2019) ;

(Tajfel et Turner, | environnementale peut favoriser leur engagement et leur
(Shen et al.,

2018)

1979) adhesion a des pratiques vertes. En renforcant le

sentiment d'appartenance a un groupe qui valorise la
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durabilité, les organisations peuvent encourager les
comportements respectueux de I'environnement aupres

de leur personnel.

Théorie de

(Blau, 1964)

I'échange social

Cette theéorie met en avant I'idée que les employés sont
plus enclins a adopter des pratiques environnementales si
elles sont percues comme offrant des avantages tangibles
ou symboliques en retour. Ainsi, en offrant des
récompenses, des incitations ou des opportunités de
développement professionnel liées a la durabilité, les
organisations peuvent encourager I'engagement des
employés envers des pratiques respectueuses de

I'environnement.

(Bhatnagar
and
Aggarwal,
2020) ;

(Paillé et al.,
2020);

(Ahmad and
Umrani,
2019)

Théorie des

parties prenantes
(Freeman, 1984)

Cette théorie souligne I'importance de prendre en compte
les attentes et les besoins des parties prenantes
environnementales, telles que les groupes de protection
de I'environnement, dans le développement et la mise en
ccuvre de pratiques de gestion qui respectent
I'environnement. En adoptant une approche inclusive, les
organisations peuvent renforcer leur légitimité et leur
soutien dans la mise

en cuvre de pratiques

environnementales.

(Shen et al.,
2018) ;

(Ogbeibu et
al., 2020)

contingence

1981)

la théorie de la

(Schoonhoven,

Cette théorie met en avant l'importance d'adapter les
pratiques de gestion environnementale en fonction des
caractéristiques de l'organisation, de son secteur
d'activité et de son environnement réglementaire. Ainsi,
les approches de GVRH peuvent varier en fonction des
défis environnementaux et des opportunités spécifiques
auxquels une organisation est confrontée. En adoptant

une approche contingente, les organisations peuvent

(Yuetal.,
2020)
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mieux répondre aux exigences changeantes de durabilité
environnementale.
Théorie des | Cette théorie se concentre sur l'intégration et la | (Songetal.,
capacités reconfiguration des compétences pour faire face aux | 2020)
dynamiques changements, ce qui implique une observation constante
) des changements environnementaux et l'adoption de
Teece, Pisano et ) ) ) ) .
nouvelles technologies et pratiques. Les actions visant a
Shuen (1997) . . _
intégrer les ressources, a obtenir des ressources
supplémentaires et a reconfigurer les ressources sont
considérées comme essentielles pour inculquer des
capacités dynamiques. C'est pourquoi le point de vue des
capacités dynamiques a été lié a la maniére dont une
organisation est analysée du point de vue des ressources
dans le contexte de la GVRH.
Comportements | Les comportements de citoyenneté organisationnelle a | (Umrani et
de citoyenneté | I'égard de I'environnement font référence a ces | al., 2020)
organisationnelle | comportements spécifiquement liés a I'environnement.
En adoptant des comportements de citoyenneté
(Bateman  and o ) y
organisationnelle  environnementale, les salariés
Organ,  1983; i . e
i accomplissent  des  actions  bénéfiques  pour
Smith et al, ) _ . _
1083) I'environnement qui vont au-dela des exigences de leur
travail et contribuent en fin de compte a la réalisation des
objectifs de performance environnementale de
I'organisation.
La vision basee | Cette vision postule gu'une organisation est un ensemble | (Yong et al.,
sur les ressources | de ressources précieuses et inimitables, qui sont les | 2020);
(Barney, 1991) principales sources d'un avantage concurrentiel durable
. (2 Singh et al.
et d'une performance durablement plus élevée. Cette (Sing '
. : - I 2020) ;
théorie met l'accent sur [I'identification et le )
développement  des  ressources  humaines et
(Renetal.,
organisationnelles spécifiques qui favorisent la durabilité 2020)
environnementale, comme les compétences en gestion de
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I'innovation verte et la culture organisationnelle axée sur
la responsabilité environnementale. En adoptant une
approche basée sur les ressources, les organisations
peuvent exploiter leur capital humain pour promouvoir

une gestion environnementale efficace et innovante.

Source : nous-méme.

3. Pratiques de la gestion verte des ressources humaines

En tant que nouvelle avancée de la GRH, la GVRH peut étre intégrée dans les fonctions
traditionnelles de la GRH. La mise en ceuvre d'une GVRH contribue au développement durable
(Mishra et al., 2014) et a la durabilité environnementale (Haddock-Millar et al., 2016). Il est
donc indispensable que les fonctions de GRH soient adaptées ou modifiées pour étre vertes.
Rendre une fonction de GRH verte implique l'inclusion de politiques, de procédures et de
pratiques qui garantissent l'apport d'un personnel vert et I'exécution d'un travail vert par ce
méme personnel. Dans ce qui suit, nous tenterons de montrer comment rendre vertes certaines
fonctions majeures de la GRH.

Recrutement vert: les entreprises peuvent inclure des critéres environnementaux dans les
messages de recrutement (Opatha, 2013). Dans le méme sens, elle peuvent sélectionner les CV
des candidats adéquats et les télécharger. Les tests de sélection peuvent également étre aussi
dématerialisés que possible, comme [I'observation du comportement, l'entretien, et la
présentation, qui nécessitent moins de papier. En outre, la préférence pourrait étre donnée aux
candidats qui sont plus conscients et respectueux de I'environnement ou qui ont une forte
motivation pour garder le bureau et I'environnement verts ou naturels tels qu'ils sont (Hosain et
Rahman, 2016).

Formation verte : le processus de formation doit inclure des programmes, des ateliers, des
séminaires, des sessions et des présentations qui développent et aident les employés a acquérir
des connaissances en matiére de la gestion verte. Le contenu de la formation doit étre élabore
de maniere a accroitre les compétences et les aptitudes en matiere de gestion de
I'environnement. De nombreux modules et outils de formation en ligne et sur le web peuvent
étre utilisés non seulement pour la gestion écologique, mais aussi pour d'autres fonctions. Des
questions telles que la securité, I'efficacité énergetique, la gestion des déchets et le recyclage
peuvent étre au cceur de la formation écologique (Hosain et Rahman, 2016). Les responsables

de la formation devraient utiliser davantage de matériel didactique et d'études de cas en ligne
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plutdt que des documents imprimés, des livres et des brochures, afin de réduire la
consommation de papier.

Rémunération verte : les entreprises doivent offrir des incitations financiéres aux employés
pour leurs bonnes performances écologiques dans le cadre de leur travail. Les incitations
financieres peuvent jouer un rdle important dans ce processus en reconnaissant et en
récompensant les employés pour leurs contributions a la protection de I'environnement dans le
cadre de leur travail.

Performance verte : Un systeme global de gestion des performances devrait étre mis en place
en fonction de critéeres liés a I'environnement. Les objectifs de performance écologique et les
indicateurs de comportement écologique devraient étre les domaines clés des évaluations de
performance a tous les niveaux.

Gestion verte de la santé et de la sécurité : a I’heure actuelle, de nombreuses organisations
redéfinissent le poste de « responsable de la santé et de la sécurité » en « responsable de la
santé, de la sécurité et de I'environnement ». Le champ d'action de ce poste est plus large que
celui du poste traditionnel de responsable de la santé et de la sécurité au sein d'une organisation.
Par exemple, il inclut la protection de la biodiversité et les initiatives de soutien communautaire,
qui concernent I'environnement local et les personnes (Hosain et rahman, 2016). Le réle clé de
la gestion écologique de la santé et de la sécurité est de garantir un lieu de travail écologique
pour tous.

Aujourd’hui nous remarquons que la plupart des organisations n'ont pas entierement aligné
leurs pratiqgues de GRH sur les objectifs environnementaux. Quelques organisations ont
certaines pratiques de GVRH, mais ces pratiques ne sont ni formellement organisées ni suivies
avec diligence (Mishra et al. 2017).

Drailleurs, la mise en ceuvre de pratiques de gestion respectueuses de l'environnement est
étroitement liée a un ensemble de facteurs comme les technologies vertes, I'engagement et la
responsabilité écologique, la structure flexible, démocratique et ouverte, I'acceptation et la
volonté du personnel, les attitudes du personnel, la culture de travail écologique et la
responsabilité envers la communauté, l'initiative écologique, la créativité et I'innovation, les
attitudes et la culture organisationnelles, la stratégie de I'avantage concurrentiel, la gestion
écologique et le soutien des idées écologiques par les dirigeants, la formation écologique et le
travail d'équipe, la motivation financiere et non financiere, le comportement citoyen, les
missions, stratégies, objectifs et politiques écologiques, et finalement la responsabilité sociale
(birbirssa et worku, 2022).
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4. Résultats de I'implémentation de la gestion verte des ressources humaines
Dans leur étude systématique, Yong et ses collégues (2020) ont présenté les résultats de
I’implémentation de la GVRH au niveau organisationnel et individuel.
Selon les auteurs, au niveau organisationnel, la GVRH peut devenir une source importante
d'avantage concurrentiel et de durabilité. Les entreprises ayant un niveau élevé de pratiques
vertes en matiére de ressources humaines peuvent bénéficier d'avantages en termes de co(ts et
de différenciation. La GVRH a un impact positif sur la performance environnementale, la
performance financiere et la performance sociale.
Selon les apports des mémes auteurs, les résultats individuels de la GVRH que les études
antérieures mettent généralement en évidence sont le comportement écologique des employés,
l'engagement organisationnel et la performance des employés. D’autres résultats sont présents
dans la littérature scientifique comme le développement, le bien-étre, la santé et la satisfaction
des employés (Ehnert 2009) ce qui contribue au renforcement de la créativité et la capacité de
changement des employés (Shipton et al. 2012) et d’attirer et de fidéliser les employés qualifiés
en raison de lI'image durable de I'organisation dans la communauté (Renwick et al. 2008).
Au niveau environnemental, selon Opatha et Arulrajah (2013), La GVRH contribue a réduire
la consommation d'énergie et de ressources naturelles, a réduire les déplacements, a construire
un environnement de travail durable, a réduire les émissions de CO2 et a promouvoir une

culture et un mode de vie durables dans la société.

5. Challenges liés a I’adoption de la gestion verte des ressources humaines

C’est vrai que les avantages associés a la mise en ceuvre de pratiques vertes de GRH sont
nombreux, mais la mise en ceuvre de ces pratiques posent également quelques défis que Hosain
et Rahman (2016), ont résumé en 7 éléments.

Premierement, tous les employes ne sont pas motives pour adopter des pratiques de GVRH.
Deuxiemement, le développement et le maintien d'une culture de GVRH est un processus long
et fastidieux. Troisiemement, les auteurs reconnaissent qu’au stade initial de la mise en ceuvre,
la GVRH nécessite un investissement important et peut étre peu rentable. Quatriemement, il
est difficile de recruter et former les employeés a la GVRH. Cinquiémement, il est également
délicat d'évaluer la performance écologique du comportement des employés. Sixiemement, le
passage de la GRH traditionnelle a la GRH verte nécessite beaucoup de temps. Et finalement,
un déefi majeur pour les professionnels des RH est de sélectionner et de développer de futurs
leaders verts, de créer une structure de travail verte, de mettre en place des processus de travail

verts, de fournir des outils verts et de créer une pensée verte attendue de leurs employés.
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Dans une perspective similaire, Bombiak (2020) (mentionné dans Birbirsa et Worku, 2022), en
se basant sur une analyse des recherches existantes sur la GVRH, a identifié cinq facteurs qui
constituent des obstacles a une mise en ceuvre réussie de cette approche, a savoir : les facteurs
de gestion (manque de leadership organisationnel, absence de plan global, résistance des
dirigeants/managers), le facteurs technologiques (manque de formation/soutien technique,
complexité et difficulté de 1’adoption de la technologie écologique), les facteurs culturels
(absence de culture verte), les facteurs liés au personnel (manque de connaissance et de
sensibilisation, resistance des employés, manque de compréhension de la GVRH) et
finalement, les facteurs classés dans la catégorie autres comme I'indisponibilité d'un systéme
RH vert.
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Conclusion

Sur la base de la littérature, il apparait évident qu'une entreprise peut améliorer durablement ses
performances sociales et organisationnelles en adoptant efficacement les pratiques de la gestion
verte des ressources humaines. Cette démarche offre un avantage concurrentiel significatif.

Il est de plus en plus évident que la plupart des entreprises devront éventuellement adopter des
pratiques respectueuses de I'environnement pour contribuer au bien-étre global de la sociéte.
Ainsi, il est crucial que les entreprises intégrent les préoccupations environnementales dans
leurs opérations courantes, leurs décisions en matiere de ressources humaines et leurs politiques
d’entreprise.

Pour les futurs chercheurs, il reste encore beaucoup a explorer dans le domaine de la GVRH.
Tout d'abord, il est nécessaire de poursuivre les études visant a approfondir notre
compréhension des meilleures pratiques en matiere de GVRH et de leur impact sur les
performances des entreprises. Cela pourrait inclure des recherches longitudinales pour évaluer
I'efficacité a long terme des initiatives de GVRH sur la durabilité organisationnelle. De plus,
une exploration approfondie des défis et des obstacles a la mise en ceuvre réussie de la GVRH
dans différents contextes organisationnels serait précieuse pour informer les praticiens et les
décideurs. Enfin, Une autre perspective de recherche importante dans le domaine de GVRH est
I'engagement et la rétention du personnel. 1l serait intéressant d'explorer comment les initiatives
de GVRH influencent la motivation des employeés, leur satisfaction au travail et leur
attachement a l'organisation. En abordant ces questions, les futurs chercheurs pourront
contribuer a éclairer et a améliorer les pratiques de gestion des ressources humaines dans un

monde de plus en plus axé sur la durabilité.
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