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Pomimo ze koncepcja zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest szeroko rozpoznana
w literaturze, to niewiele jest polskich publikacji, w ktérych uwzgledniono stosunek
przedstawicieli pokolenia Y (ur. wlatach 80.190. XX w.) do inicjatyw z tego zakresu. Celem
artykutlu jest zbadanie, jak cztonkowie pokolenia Y postrzegaja inicjatywy z zakresu zie-
lonego zarzadzania zasobami ludzkimi oraz wskazanie, czy wyksztalcenie warunkuje ich
nastawienie do green HRM. Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny. Postuzono sie
metoda studiéw literatury przedmiotu oraz badaniami ilo§ciowymi. Zdaniem badanych
najskuteczniejsza inicjatywa z zakresu green HRM jest organizacja szkolen uswiadamia-
jacych i rozwijajacych umiejetnosci ekologiczne. Natomiast wyksztalcenie w ograniczo-
nym zakresie warunkuje stosunek cztonkéw pokolenia Y do inicjatyw green HRM. Bada-

nie przeprowadzono na niereprezentatywnej grupie badawczej, co implikuje ograniczenia.
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Wprowadzenie

W obszarze ZZL wciaz pojawiaja sie nowe koncepcje, ktére pozwalaja spojrzeé
z innej perspektywy na sposéb zarzadzania zasobami ludzkimi. Jedna z nich jest
zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi (Green Human Resources Management — green
HRM) (Zalesna, Wyrzykowska, 2017). W literaturze wskazuje sie, ze stanowi ono
odpowiedZ na nasilajace sie problemy spoteczne i ekologiczne we wspétczesnym
$wiecie (Rézanska-Binczyk i in., 2020). Dokonujac przegladu literatury, nalezy
stwierdzi¢, ze pomimo iz jest to koncepcja stosunkowo mloda, to jednak w ostat-
nich latach obserwuje sie znaczacy wzrost jej popularnosci (Ehnert, 2009; Bom-
biak, Marciniuk-Kluska, 2018; Geetha, Sammanasu, 2020). Zielone zarzadzanie
zasobami ludzkimi jako koncepcja jest dopiero rozpoznawane (Bugdol, Stanczyk,
2021) w polskiej literaturze, ale juz w tej chwili przypisuje sie mu wiele mozliwo-
$ci rozwoju zaréwno w aspekcie teoretycznym nauk o zarzadzaniu, jak i w samej
praktyce zarzadzania.

Réwniez obecna sytuacja zwigzana z pandemia COVID-19 wskazuje, ze dzia-
talnos¢ firm w obszarze zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi w perspektywie
kolejnych kilku lat z postulatu stanie sie bezwzgledna potrzeba. Zaréwno Rada Unii
Europejskiej, jak i praktycy biznesu podkreslaja, ze sytuacja, z ktéra obecnie mierza
sie pracodawcy, w perspektywie dlugoterminowej przyniesie korzysci przede wszyst-
kim organizacjom, ktére rozwijaja sie w nurcie green HRM (R6zanska-Binczyk, 2020).

W szczegdlnosci w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi niezbedne jest roz-
poznanie znaczenia zielonych inicjatyw, ale przede wszystkim podejmowanie dzia-
tan przyjaznych $rodowisku poprzez wprowadzanie zmian w istniejacych proce-
sach i praktykach (Mishraiin., 2014). Zielone zarzadzanie powinno by¢ globalnym
priorytetem dla dzisiejszych, myslacych przysztosciowo organizacji (Jackson i in.,
2011; 2014). Przejscie w kierunku zielonych praktyk w kazdej organizacji wymaga
jednak wsparcia dziatéw HR (Yong, Mohd-Yusoff, 2016). Kluczowa rola specjalistéw
HR w odniesieniu do zielonych inicjatyw jest podkreslana w wielu badaniach (m.in.
Jabbour, Santos, 2008; Jabbour, 2011).

,Bycie zielonym” interesuje przedstawicieli najmtodszych pokolen na rynku pracy
(Jain, D’lima, 2018). To od nich w najwiekszym stopniu zaleze¢ bedzie, czy w naj-
blizszej przysztosci w organizacjach z powodzeniem realizowane beda inicjatywy
z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednak juz teraz organizacje,
ktére pragna taczy¢ praktyki z zakresu zarzadzania srodowiskowego i zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz angazowac w nie przedstawicieli pokolenia Y (tzw. mile-
nialséw, ur. w latach 80. i 90. XX w.) , powinny umiejscowi¢ idee zréwnowazonego
rozwoju w centrum proceséw kadrowych organizacji, a takze znalez¢ sposoby, aby
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nieustannie rozwijac ,zielone” umiejetnosci pracownikéw i motywowac ich do pro-
ekologicznej aktywnosci (Rézanska-Binczyk, 2020).

Pomimo ze tematyka zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest dobrze roz-
poznana — zwlaszcza w miedzynarodowej literaturze (Shah, 2019), to wciaz ist-
nieja obszary, ktére nie zostaly jeszcze w wystarczajacym stopniu zbadane (Ren
iin., 2018). S3 to m.in. inicjatywy z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludz-
kimi, ktére w opinii przedstawicieli pokolenia Y sg skuteczne, a co sie z tym laczy,
w ktdre sami chcieliby sie wlaczaé. Podjecie badan w powyzszym obszarze pozwoli
uzupelni¢ niewielka liczbe polskich publikacji, w ktérych odniesiono sie do inicjatyw
z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi z perspektywy cztonkéw poko-
lenia Y. Celem szczegétowym artykutu jest natomiast wskazanie, czy wyksztalcenie
przedstawicieli pokolenia Y warunkuje ich stosunek do inicjatyw z zakresu zielonego
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Na podstawie literaturowych Zrédel wtérnych przyjeto nastepujace hipotezy
badawcze:

Hipoteza 1: Im wyzsze wyksztalcenie posiadajq przedstawiciele pokolenia Y, tym wyra-
zajq bardziej pozytywny stosunek do inicjatyw z zakresu zielonego zarzqdzania zasoba-
mi ludzkimi.

Hipoteza 2: Przedstawiciele pokolenia Y chcieliby wigczac sie tylko w te inicjatywy
z zakresu zielonego zarzqdzania zasobami ludzkimi, ktére sami uznajq za najbardziej
skuteczne dziatania w tym zakresie.

Do weryfikacji przyjetych hipotez postuzono sie badaniami ilo§ciowymi z zasto-
sowaniem kwestionariusza ankiety (CAWI).

Artykul zawiera oprécz wprowadzenia czes¢ teoretyczng (dwa rozdzialy) i empi-
ryczng oraz zakonczenie. Dla realizacji celu pracy postuzono sie metoda studiéw lite-
ratury przedmiotu i innych Zrédel wtérnych, a nastepnie przeprowadzono badania
ilosciowe w celu przetestowania hipotez i sformutowania wnioskdéw.

Istota zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi

Koncepcja zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi ewoluuje wraz z rozwojem
literatury dotyczacej zréwnowazonego rozwoju (Bunge iin., 1996; Marcus, Fremeth,
2009). Uwaza sie, ze bodzcem do jej ewolugji jest rosnaca potrzeba zintegrowania
koncepcji zréwnowazonego rozwoju z dziataniami wewnatrz organizacji i podejmo-
waniem decyzji (Howard-Grenville i in., 2014; Marcus, Fremeth, 2009). W literatu-
rze przyjmuje sie, ze zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi komponent
koncepcji zréwnowazonego zarzadzania zasobami ludzkimi odnoszacy sie do kwestii
ekologicznych jako fundamentu podejmowania decyzji kadrowych. Rézaniska-Binczyk
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iin. (2020) podkreslaja, ze green HRM uznaje sie za istotny element udanego wdro-
zenia koncepcji zréwnowazonego rozwoju w przedsiebiorstwie, w ktérym zaréwno
cele ekonomiczne, spoteczne, jak i ekologiczne powinny by¢ wiaczane do kazdego
z proces6w zarzadzania zasobami ludzkimi. Mowa tutaj m.in. o dokonywaniu opi-
séw stanowisk pracy, prowadzeniu rekrutacji i selekcji, szkoleniu, ocenianiu czy
nagradzaniu (Jabbour, 2011; Renwick i in., 2013). Rézaniska-Binczyk i in. (2020)
wskazuja, ze zielone inicjatywy powinny by¢ realizowane réwniez na etapie zwal-
niania pracownikéw.
Odwotujac sie do literatury, koncepcja zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi
jest definiowana jako ,systematyczne, planowane dostosowania typowych praktyk
ZZL do celéw srodowiskowych organizacji” (Jabbour, 2011). Z kolei K.F. Ackermann
(2017) stwierdza, ze ,sa to praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi opracowane
iwdrozone w celu promowania wéréd pracownikéw zachowan zwiekszajacych efek-
tywno$¢ ekologiczna catej firmy”. Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi postrzega
sie réwniez jako zaplanowana i ciagla zmiane w organizacji (Yong i in., 2019).
Gléwnym celem zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest budowanie
i rozwijanie wrazliwo$ci ekologicznej pracownikéw, tworzenie proekologicznego
$rodowiska pracy i kreowanie ekologicznie odpowiedzialnych postaw pracowni-
kéw, ktére nastepnie — jako model funkcjonowania - znajda zastosowanie w sferze
prywatnej (Bombiak, 2019). Jak stwierdzaja Ren iin. (2018), do osiagniecia celéw
zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi wymagane jest nie tylko przestrzeganie
formalnych zasad, ale takze zaangazowanie pracownikéw i akceptacja dobrowol-
nych inicjatyw. To wtasnie od pracownikéw, a konkretnie ich umiejetnosci, wiedzy
oraz $wiadomosci ekologicznej, zalezy réwniez sukces przedsiebiorstwa w procesie
projektowania i realizowania inicjatyw zréwnowazonego rozwoju (Rézanska-Bin-
czyk i in., 2020). Ponadto, jak stwierdza Jain (2009), wdrozenie zielonych inicja-
tyw pomaga organizacjom znalez¢ r6zne sposoby na obnizenie kosztéw bez utraty
ich najwiekszych talentéw.
Siegajac do literatury, Rézanska-Biniczyk i in. (2020) dokonali podziatu prak-
tyk z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi na nastepujace kategorie:
1) zielone planowanie zasob6éw ludzkich, czyli branie pod uwage zadan zwiazanych
z ochrona srodowiska podczas sporzadzania opiséw stanowisk pracy czy uregulo-
wanie postaw i zachowan proekologicznych w kodeksach postepowania etycznego,
2) zielone pozyskiwanie pracownikéw zaktadajace, ze zielone kompetencje pracow-
nikéw sa elementem obligatoryjnym profilu wymagan na kazdym stanowisku
pracy; w organizacji dazy sie do zatrudniania os6b charakteryzujacych sie roz-
winieta $wiadomoscia ekologiczna,

3) zielony rozwéj pracownikéw, ktdry jest realizowany m.in. podczas szkolen uswia-
damiajacych i rozwijajacych umiejetnosci ekologiczne pracownikéw,
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4) zielone motywowanie pracownikéw rozumiane jako zapewnienie im mozliwosci
wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci w celu poprawienia efektywno$ci
ekologicznej calej organizacji,

5) zielone zarzadzanie wydajnos$cia pracownikéw oznaczajace m.in. wlaczanie kry-
teriéw ekologicznych do ich oceny okresowej. Dzieki temu pracownicy wiedza,
jaki jest ich wklad w osiagganie efektywnosci ekologicznej catej organizacji, i by¢
moze zmotywuje ich to do promowania oraz udzialu w inicjatywach z zakresu
ochrony srodowiska.

Dzieki wdrozeniu praktyk z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi
sam pracodawca moze osiagnac wiele korzysci. Zdaniem Rézanskiej-Binczyk (2020)
wéréd nich nalezy wskazac przede wszystkim na:

1) pozyskanie i utrzymanie lojalnych pracownikéw, ktdrzy identyfikuja sie z misja
organizacji oraz pragna realizowac jej cele,

2) uksztaltowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy zaréwno wewnatrz orga-
nizadji, jak i w otoczeniu zewnetrznym,

3) podniesienie poziomu konkurencyjnosci przedsiebiorstwa — green HRM moze
stanowi¢ sposéb na skuteczne budowanie przewagi konkurencyjnej na rynku,

4) wspdttworzenie swiadomego spoleczenistwa wrazliwego na kwestie ochrony
$rodowiska.

W dotychczasowych badaniach odnoszacych sie do koncepdji zielonego zarzadzania
zasobami ludzkimi przyjmowano gtéwnie perspektywe behawioralna (Dubois C.L.Z.,
Dubois D.A., 2012). W badaniach tych dominuja dwa poziomy analizy: poziom pra-
cownika (indywidualnego) i poziom organizacji. Niektore z nich uwzgledniaja réw-
niez zjawiska na poziomie grupy. Zdaniem Ren i in. (2018) pelne zrozumienie idei
zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi bedzie prawdopodobnie wymagato wie-
lopoziomowego podejscia. W badaniu empirycznym przeprowadzonym dla realiza-
qji celéw artykutu zastosowano analize na poziomie indywidualnego pracownika.
W wielu badaniach (Harvey i in., 2013; Paillé i in., 2014), wykazano, ze polityka
i praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi sq powiazane z proekologicznymi zacho-
waniami pracownikéw na poziomie indywidualnym.

Charakterystyka pokolenia Y

Jak zauwaza B. Fatyga (1999), ,pokolenie” czy ,wspélnota pokoleniowa” to grupa
0s6b, ktore ze wzgledu na wspélne okolicznosci dorastania tacza te same cechy. Na
potrzeby pracy przyjeto, ze pokolenie Y tworza osoby urodzone w latach 1984-1998,
i to wlasnie te grupe poddano dalszej charakterystyce z uwzglednieniem oczeki-
wan i potrzeb formulowanych przez jej cztonkéw na rynku pracy. Nalezy jednak
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uwzglednié fakt, ze, zdaniem B. Sajduka (2015), pojecie pokolenia Y jest obarczone
arbitralnoscia i opiera sie na nienaturalnym przyporzadkowaniu ludzi do pewnej
grupy. Stwierdza on, ze pokolenie Y to przede wszystkim kategoria publicystyczna.

Analizujac grupe, jaka stanowia przedstawiciele pokolenia Y, mozna wskaza¢,
ze sa to przede wszystkim osoby dobrze wyksztalcone i tolerancyjne, ktdre cechuje
pewno$¢ siebie i przekonanie o wlasnej wyjatkowosci. W efekcie rodzi to ich silng
awersje wobec krytyki (Bajdakiin., 2018). W odniesieniu do rynku pracy cztonkom
tego pokolenia nalezy przypisa¢ przede wszystkim ambicje, kreatywnosc i innowa-
cyjnosé. W przeciwienistwie do wczesniejszych pokolerr ponad sukces zawodowy
stawiaja oni zycie prywatne i realizacje swoich pasji. W zwiazku z tym, ze przed-
stawicieli pokolenia Y charakteryzuje silne poczucie wtasnej wartosci, sa oni raczej
niechetni do nadmiernego poswiecania sie pracy oraz nie przywiazuja sie do kon-
kretnej firmy. Ponadto cztonkowie pokolenia Y twierdza, ze znajomos¢ jezykéw
obcych i ukoniczone studia uprawniaja ich do stawiania wymagan wobec pracodaw-
c6w (Muszynska, 2020).

Przedstawiciele pokolenia Y oczekuja od pracodawcéw zagwarantowania im
odpowiednich warunkéw ptacowych czy ponoszenia inwestycji w ich dalszy rozwdéj
zawodowy (Baran, Klos, 2014). Wsréd sygnalizowanych przez nich potrzeb nalezy
wymieni¢ m.in. nieustanne otrzymywanie informacji zwrotnych (Kusluvan S., Kuslu-
van Z., 2000), otwarte omawianie zglaszanych pomystéw, mozliwos¢ aktywnego
udziatu w spotkaniach zespotowych czy odbywania konsultacji z bezposrednim prze-
tozonym (Lebowitz, 2016). Mtodzi ludzie pragna zdobywa¢ nowe doswiadczenia
i umiejetnosci nie tylko w zyciu prywatnym, ale réwniez zawodowym. Przedstawi-
ciele pokolenia Y czesto zgtaszaja potrzebe udziatu w programach mentoringowych
oraz zaréwno wewnetrznych, jak i zewnetrznych szkoleniach.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze cztonkowie pokolenia Y szczegdlnie doceniaja przy-
jazna atmosfere w miejscu pracy, ktéra sprzyja wymianie pomystéw i tworzeniu
innowacyjnych rozwiazan, elastyczny czas pracy (Muszynska, 2020) oraz przejrzy-
ste $ciezki rozwoju zawodowego. Istotne jest réwniez to, ze poszukuja oni nowego
zestawu nagréd w zamian za ich wysitek podejmowany w pracy, do ktérego naleza
elastyczne warunki pracy i mozliwosci zaangazowania sie w dzialania spotecznie
odpowiedzialne, takie jak inicjatywy ekologiczne (Solnet i in., 2012).

Jak wspomniano, aby osiagna¢ cele zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi
(czy szerzej: zrbwnowazonego rozwoju), organizacje powinny stosowac odpowiednie
praktyki oraz stymulowac swoich pracownikéw (Bangwal, Tiwari, 2015), do czego
odniesiono sie w prowadzonym badaniu.
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Badanie wlasne

Metodyka przeprowadzonego badania

Majac na wzgledzie realizacje celu pracy i weryfikacje hipotez badawczych, prze-
prowadzono badania ilo$ciowe z wykorzystaniem internetowego kwestionariusza
ankiety (CAWI). Za taka forma badania przemawiato duze zréznicowanie prze-
strzenne respondentéw (obszar calej Polski), powszechny dostep do Internetu,
a takze wzgledy sanitarno-epidemiczne. Badanie zrealizowano w listopadzie 2020 r.

Prébe badawcza stanowili przedstawiciele pokolenia Y zamieszkujacy obszar
calej Polski (N = 126) (przy zalozeniu, ze grupe te tworza osoby urodzone w latach
1984-1998). Dobér préby badawczej byt przypadkowy i nielosowy, natomiast wyniki
badania nie sa reprezentatywne.

Przed przystapieniem do wlasciwego badania przeprowadzono badania pilota-
zowe, ktérymi objeto szes$¢ os6b. Do finalnej analizy wykorzystano 121 kwestiona-
riuszy ankiety (96%). Pie¢ ankiet (4%) wypelnily osoby urodzone przed 1984 r. lub
po 1998 ., dlatego ich wynikéw nie uwzgledniono w dalszej analizie. W celu potwier-
dzenia wieku ankietowanych w metryczce zamieszczono dodatkowe pytanie kon-
trolne tak, aby mogli oni samodzielnie wpisa¢ swoja date urodzin.

Kobiety stanowily 69,2% badanej préby (N = 84), natomiast mezczyzni 30,8%
(N =37). Najliczniejsza grupe badanych (N = 78; 64,5%) tworzyly osoby deklarujace
wyksztalcenie wyzsze niepelne, na potrzeby badania rozumiane jako obecne ksztat-
cenie sie na studiach licencjackich lub magisterskich, natomiast najmniej liczng grupe
reprezentowaly osoby o wyksztalceniu podstawowym (N = 3; 2,5%).

Na potrzeby badania empirycznego przyjeto, ze jedna ze zmiennych réznicujaca
stosunek przedstawicieli pokolenia Y do inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania
zasobami ludzkimi jest wyksztalcenie. W literaturze wskazuje sie, ze sa to osoby
wyksztatcone i odczuwajace potrzebe poglebiania swojej wiedzy (Striker, 2011;
Mazur-Wierzbicka, 2015). Odnoszac sie do pokolenia Y na rynku pracy, nalezy stwier-
dzi¢, ze jego przedstawiciele stanowia grupe trudna w zarzadzaniu (Kmiotek, 2012),
ale jednoczesnie bardzo zainteresowana indywidualnym rozwojem i zdobywaniem
nowych doswiadczent zawodowych.

Na potrzeby badania ilo$ciowego przyjeto, ze im wyzsze wyksztalcenie posia-
daja przedstawiciele pokolenia Y, tym wyrazaja bardziej pozytywny stosunek do ini-
cjatyw z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi. Rozktad wyksztalcenia
w prébie badawczej zaprezentowano w tabeli 1.
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Tabela 1. Rozklad wyksztalcenia w prébie badawczej

Wyksztatcenie Liczba %
Podstawowe 3 2,5
Zawodowe 4 3,3
Srednie 14 11,5
Wyzsze niepelne (w trakcie studiéw licencjackich/magisterskich) 78 64,5
Wyzsze (tytul magistra) 18 14,9
Wyzsze (tytul doktora lub wyzszy) 4 3,3
Ogolem 121 100,0

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego.

Ponadto w kwestionariuszu ankiety wykorzystano zmienne opisujace stosunek

przedstawicieli pokolenia Y do inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania zasobami

ludzkimi (tabela 2).

Tabela 2. Zmienne opisujace stosunek przedstawicieli pokolenia Y do inicjatyw

z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi

organizacja szkolert
uswiadamiajacych

i rozwijajacych umiejetnosci
ekologiczne pracownikéw
kazdego szczebla

do organizacji szkolen
uswiadamiajacych
irozwijajacych umiejetnosci
ekologiczne pracownikéw
kazdego szczebla w ramach
dziatan z zakresu green HRM

Pytania
Zmienne wskazane w badaniu Opis zmiennych stkazanych v k“,’eStlo_ Forma pomiaru
w badaniu nariuszu
ankiety
Zielone planowanie zasob6éw Stosunek respondentéw 1.1.
ludzkich: wprowadzenie do wprowadzenia przez
kodeksu postepowania pracodawce kodeksu
etycznego uwzgledniajacego postepowania etycznego
postawy i zachowania uwzgledniajacego postawy
proekologiczne i zachowania proekologiczne
w celu wdrazania green HRM Skala 5-stopniowa
Zielone pozyskiwanie Stosunek respondentéw do 1.2. (od ,absolutnie
pracownikéw: preferowanie preferowania przez pracodawce sie nie zgadzam”
kandydatéw charakteryzujacych | kandydatéw charakteryzujacych do ,absolutnie sie
sie rozwinieta $wiadomoscia sie rozwinieta $wiadomoscia zgadzam”) i skala
ekologiczna i posiadajacych ekologiczna i posiadajacych 5-stopniowa
np. doswiadczenie w realizacji | np. doswiadczenie w realizacji (od ,,absolutnie
ekologicznych projektow ekologicznych projektéw tak” do
Zielony rozwéj pracownikéw: Stosunek respondentéw 1.3. »absolutnie nie”)

80

Weronika Muszynska



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW ¢ Nr 60(2), kwiecieA—czerwiec 2021

Weronika Muszynska ® Stosunek przedstawicieli pokolenia Y do inicjatyw... ® 73-87

Pytania
Zmienne wskazane w badaniu Opis zmiennych Wskazanych v kV\,IeStlo_ Forma pomiaru
w badaniu nariuszu
ankiety
Zielone motywowanie Stosunek respondentéw 1.4.
pracownikéw: publiczne do udzielania publicznych Skala 5-stopniowa
pochwaly/wyréznienia pochwal/wyréznien (od ,,absolutnie
iprzyznawanie certyfikatéw za | i przyznawania certyfikatéw sie nie zgadzam”
dziatalnos¢ proekologiczna za dziatalno$¢ proekologiczna do ,absolutnie sie
przez pracodawce zgadzam”) i skala
Zielone zarzadzanie Stosunek respondentéw do 1.5. S5-stopniowa
wydajnoscia pracownikéw: informowania ich o wkladzie (od ,absolutnie
informowanie o wkladzie w osiagniecia firmy w obszarze tak” do
w osiagniecia firmy w obszarze | efektywnosci ekologicznej »absolutnie nie”)
efektywnosci ekologicznej

Zrédbo: opracowanie whasne na podstawie Rézanska-Biriczyk, M. Matejun, Matusiak. (b.d.). Praktyki green HR
wewspdtczesnych przedsiebiorstwach. http://slz.sgh.waw.pl/wp-content/uploads/2020/11/012_1_05.pdf,2.01.2021.

Woyniki przeprowadzonego badania

Do celé6w badawczych nalezato okreslenie zwigzku miedzy wyksztalceniem przed-
stawicieli pokolenia Y a ich stosunkiem do inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania
zasobami ludzkimi podejmowanych przez pracodawce. W tym celu wykorzystano
wspolczynnik korelacji Pearsona’.

Umiarkowana korelacja dodatnia wystapita miedzy zmienna opisana jako wyksztal-
cenie a pytaniem 1.1., w ktérym badano stosunek przedstawicieli pokolenia Y do
wprowadzenia przez pracodawce kodeksu postepowania etycznego uwzgledniaja-
cego postawy i zachowania proekologiczne oraz pytaniem 1.3., w ktérym monitoro-
wano stosunek do organizacji szkolen uswiadamiajacych i rozwijajacych umiejetno-
$ci ekologiczne pracownikéw kazdego szczebla (odpowiednio rp =0,511irp =0,43).
W tym zakresie wskazano na istotno$¢ zaleznosci miedzy zmiennymi opisanymi
jako wyksztalcenie i stosunek do inicjatywy z zakresu zielonego zarzadzania zaso-
bamiludzkimi. W odniesieniu do pytan 1.2., 1.4., 1.5. obserwuje sie korelacje staba,
wskazujaca na brak zwigzku pomiedzy wybranymi zmiennymi.

1 Interpretacja wielkosci wspétczynnika korelacji Pearsona:

ponizej 0,2 — korelacja staba (praktycznie brak zwiazku),
0,2-0,4 - korelacja niska (zalezno$¢ wyrazna),

0,4-0,6 — korelacja umiarkowana (zaleznos¢ istotna),
0,6-0,8 - korelacja wysoka (zalezno$¢ znaczna),

0,8-0,9 - korelacja bardzo wysoka (zaleznos¢ bardzo duza),
0,9-1,0 - zaleznos¢ praktycznie pelna.
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Do cel6w badawczych nalezato réwniez ustalenie, jakie inicjatywy z zakresu zie-
lonego zarzadzania zasobami ludzkimi przedstawiciele pokolenia Y uznaja za naj-
skuteczniejsze oraz takie, w ktére sami chcieliby sie wlaczy¢.

Jak wynika z analizy rezultatéw badania, zdaniem 54,2% respondentéw najsku-
teczniejszym sposobem zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest organizacja
szkolen uswiadamiajacych i rozwijajacych umiejetnosci ekologiczne pracownikéw
kazdego szczebla. Na drugim miejscu znalazto sie wprowadzenie przez pracodawce
kodeksu postepowania etycznego uwzgledniajacego postawy i zachowania pro-
ekologiczne (34,5% odpowiedzi), natomiast na trzecim informowanie o wktadzie
w osiagniecia firmy w obszarze efektywnosci ekologicznej (tak odpowiedziato 24%
respondentdéw).

Przedstawiciele pokolenia Y nie tylko wskazuja wiele inicjatyw, ktérych podjecie,
ich zdaniem, moze poméc pracodawcy wdraza¢ zasady green HRM, ale réwniez sami
chetnie wlaczaliby sie w takie dziatania. Najwiecej, bo az 76,7%, respondentéw wyraza
che¢ udzialu w szkoleniach uswiadamiajacych i rozwijajacych umiejetnosci ekolo-
giczne. Z kolei najmniej liczna grupa przedstawicieli pokolenia Y (tj. 13,6%) jest zain-
teresowana promowaniem i udzialem w inicjatywach z zakresu ochrony srodowiska.

Aby zbada¢ zwiazki zachodzace pomiedzy wybranymi zmiennymi, ponownie
wykorzystano wspétczynnik korelacji Pearsona (tabela 3).

Tabela 3. Korelacje miedzy wybranymi inicjatywami z zakresu zielonego
zarzadzania zasobami ludzkimi a checia wlaczenia sie w nie wyrazana

przez przedstawicieli pokolenia Y

. . Wartos¢
Pytania Pytania , .
. . . . wskaznika
w kwestio- Zmienne wskazane w kwestio- | Zmienne wskazane .
. . . . korelacji Pearsona
nariuszu w badaniu nariuszu w badaniu i .
; . dla usrednionych
ankiety ankiety .
warto$ci
Zielone planowanie zasobow Udziat w tworzeniu
ludzkich: wprowadzenie kodeksu postepowania
11, kodeksu postepowania 31 etycznego 0,61
etycznego uwzgledniajacego uwzgledniajacego
postawy i zachowania postawy i zachowania
proekologiczne proekologiczne
Zielony rozwdj Udziat w szkoleniach
pracownikéw: organizacja uswiadamiajacych
szkolen uswiadamiajacych i rozwijajacych
1.3. i rozwijajacych umiejetnosci 3.2. umiejetnosci 0,68
ekologiczne pracownikéw ekologiczne
kazdego szczebla pracownikéw kazdego
szczebla
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. . Wartosé
Pytania Pytania L.
. . . . wskaznika
w kwestio- Zmienne wskazane w kwestio- | Zmienne wskazane .
. . . . korelacji Pearsona
nariuszu w badaniu nariuszu w badaniu . )
. . dla usrednionych
ankiety ankiety L
wartosci
Zielone zarzadzanie Promowanie i udziat
wydajnoscia pracownikéw: w inicjatywach
informowanie o wkladzie z zakresu ochron
1.5. e 33. |? : Y 0,18
w osiagniecia firmy $rodowiska
w obszarze efektywnosci
ekologicznej

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego.

W wyniku przeprowadzonej analizy mozna stwierdzi¢, ze miedzy pytaniami 1.3.
i3.2., odnoszacymi sie do szkolent uswiadamiajacych i rozwijajacych umiejetnosci
ekologiczne pracownikéw kazdego szczebla, zachodzi wysoka korelacja dodatnia
wskazujaca na istnienie znacznych zaleznosci w badanych obszarach (rp =0,68).
Niewiele mniejsze skorelowanie zachodzi miedzy pytaniami 1.1. i 3.1. (rp=0,61).
W przypadku pytan 1.5. i 3.3. odnoszacych sie do zielonego zarzadzania wydajno-
$cia pracownikéw obserwuje sie korelacje stabg oznaczajaca praktyczny brak zwiazku
miedzy zmiennymi.

Nalezy zatem stwierdzi¢, ze zdaniem cztonkéw pokolenia Y najskuteczniejszym
sposobem zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest organizacja szkolen uswia-
damiajacych i rozwijajacych umiejetnoéci ekologiczne pracownikéw kazdego szczebla.
Sami réwniez wyrazaja najwieksza chec udziatu w takich szkoleniach. Silny zwiazek
miedzy nimi potwierdza wspétczynnik korelacji Pearsona.

Podsumowanie

Empiryczne badanie przeprowadzone wsréd przedstawicieli pokolenia Y zamiesz-
kujacych obszar catej Polski umozliwito realizacje celu pracy i dostarczylo interesuja-
cych wnioskéw. W jego wyniku stwierdzono, ze wyksztalcenie cztonkéw pokolenia Y
warunkuje ich pozytywny stosunek do inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania zaso-
bami ludzkimi jedynie w odniesieniu do wprowadzenia przez pracodawce kodeksu
postepowania etycznego uwzgledniajacego postawy i zachowania proekologiczne
oraz organizacji szkolen uswiadamiajacych i rozwijajacych umiejetnosci ekologiczne
pracownikéw kazdego szczebla (Hipoteza 1). Mozna zatem stwierdzi¢, Ze sa to dzia-
ania pozytywnie oceniane przez mtodszych pracownikéw, w ktérych aktywny udziat
powinien zosta¢ im zapewniony. Wyniki badania potwierdzily réwniez, ze cztonkowie
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pokolenia Y tworza grupe oséb zainteresowanych ciggltym rozwojem i zdobywaniem
nowej wiedzy, np. podczas szkolen.

Nalezy takze zauwazy¢, ze przedstawiciele pokolenia Y chcieliby sie wiaczaé
tylko w te inicjatywy z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére sami
uznaja za najbardziej skuteczne dziatania w tym zakresie (Hipoteza 2). Ich zdaniem
w ramach zielonego rozwoju pracownikéw pracodawcy powinni organizowaé szko-
lenia uswiadamiajace i rozwijajace umiejetnosci ekologiczne pracownikéw kazdego
szczebla. Z kolei w ramach zielonego planowania zasobéw ludzkich powinni wdro-
zy¢ kodeks postepowania etycznego uwzgledniajacy postawy i zachowania proekolo-
giczne. Co wiecej, w odniesieniu do powyzszych dwdch inicjatyw badani sami wyrazaja
che¢ aktywnego wlaczania sie w nie. Mozna zatem stwierdzi¢, ze sa oni przedsta-
wicielami pokolenia, ktére oczekuje od pracodawcéw podjecia dziatan w zakresie
zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze ze cechuje ich aktywna postawa
wobec niektérych inicjatyw prosrodowiskowych.

Artykul wnosi wktad do literatury, uzupetniajac niewielka liczbe polskich publi-
kagji, w ktérych odniesiono sie do inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania zaso-
bami ludzkimi z perspektywy cztonkéw pokolenia Y (tj. oséb urodzonych w latach
1984-1998). Element nowosci w artykule stanowi powigzanie oceny skutecznosci
inicjatyw z zakresu zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi z checig wlaczenia sie
w nie wyrazana przez przedstawicieli pokolenia Y.

Badanie przeprowadzono na niereprezentatywnej prébie badawczej, dlatego pre-
zentacja wynikéw i rozszerzanie ich na cala populacje zostaly znacznie ograniczone.
W przyszlosci nalezatoby zastanowic sie nad przeprowadzeniem badan na wiekszej
proébie badawczej obejmujacej przedstawicieli pokolenia Y zamieszkujacych réwniez
poza granicami Polski lub z zastosowaniem formy wywiadu pogtebionego jako uzu-
pelnienia dla badan przeprowadzonych w formie kwestionariusza ankiety.
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Abstract

Attitude of Generation Y Representatives
to Green Human Resources Management

Although the concept of green human resource management is widely recognized in the
literature, there are few Polish publications that take into account the attitude of the
representatives of the Y generation to initiatives in this field. The aim of the article is
to examine how members of the Y generation perceive initiatives in the field of green
human resource management and to indicate whether education determines this attitude.
The work is theoretical and empirical. The method of studies of the subject literature
and quantitative research were used. According to the respondents, the most effective
initiative in the field of green HRM is the organization of training courses to educate
and develop environmental skills. On the other hand, education to a limited extent
determines the attitude of members of the Y generation to green HRM initiatives. The
study was conducted on a non-representative research group, which implies limitations.

Keywords: green human resource management, Generation Y, education
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