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Streszczenie

W artykule zaprezentowano koncepcje zielonego HR (green HR) oraz wyniki badan prowadzonych
na grupie 142 pracownikéw dotyczacych istoty, znaczenia, korzysci i wyzwan zwigzanych z ta koncep-
¢ja. Zdecydowana wiekszos¢ nie znala pojecia zielonego HR, co prowadzi do wniosku, ze wiedza na
ten temat jest na bardzo niskim poziomie, zar6wno w grupie pracownikéw HR, jak i na innych stano-
wiskach. Znaczenie zielonego HR w przedsigbiorstwie 66% respondentdw ocenilo jako duze, za$ 34%
jako $rednie. W wielu firmach (40%) w ogdle nie podjeto tego tematu, w 21% rozpoczeto rozmowy
nad wdrozeniem. Sposréd firm, ktére wdrozyly dzialania, 17% okreéla je jako poziom minimalny, 21%
jako $redni, za$ 14% moze pochwali¢ si¢ poziomem zaawansowanym. Do najczesciej wymienianych
korzysci nalezg przyczynienie sie do poprawy $rodowiska oraz uzyskanie lepszego wizerunku firmy.
Najwieksze wyzwania to z kolei: niski priorytet dziatan tego typu, brak oséb odpowiedzialnych za dzia-
tania oraz brak czasu na realizowanie owych dziatan.

Stowa kluczowe: zielone HR, ESG, ekologia, zarzadzanie zasobami ludzkimi
Kody klasyfikacji JEL: M14; M54; Q57
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1. Wprowadzenie

Zwigkszajaca sie swiadomos¢ dotyczaca wprowadzania proceséw zréwnowazonego roz-
woju w przedsigbiorstwach prowadzi do zainteresowania koncepcjami powigzanymi, takimi
jak m.in. zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi (inne nazwy: zielone HR, zielone ZZL). Sku-
pienie wigkszej uwagi na obszarach Iaczonych z szeroko rozumianym sustainability powodo-
wane jest rowniez raportowaniem w zakresie ESG (environmental, social, governance), a wiec
dziatan zwigzanych ze §rodowiskiem naturalnym, wplywem na spoleczenstwo oraz tadem
korporacyjnym. Konsumenci i inwestorzy coraz czesciej interesuja sie oceng przedsigbiorstw
wedlug zasad ESG, co powoduje rosnacg presje na raportowanie tego obszaru w raportach
[Golebiewski, 2023].

Koncepcja zielonego ZZL jest stosunkowo nowa i mimo zwiekszajacej si¢ liczby artykutéw
naukowych w tym zakresie, wdrozenie idei w praktyke biznesowq nie jest jeszcze powszech-
ne. Nie ma réwniez pewnosci, czy koncepcja ta jest znana menedzerom i pracownikom HR
oraz rozumiana w podobny sposdb. Badania prowadzone w Polsce w tym obszarze s3 jed-
nostkowe i rozproszone oraz dotycza bardzo réznych kwestii, np. nastawienia do zielonego
HR pokolen pracownikéw Y [Muszynska, 2021] oraz Z [Rézanska-Binczyk, 2022], roli HR
Biznes Partnera w zakresie zielonego HR [Pieczka, Rosinski, Staficzyk, 2021], budowania zie-
lonego kapitatu intelektualnego w organizacjach [Bombiak, 2022], czy tez zwigzkow z kulturg
organizacyjng [Szczepanska, Kosiorek, 2022]. Wciaz istnieje wiele luk badawczych dotycza-
cych wiedzy i postrzegania zielonego HR wéréd réznych grup pracownikéw.

Celem artykulu jest przyczynienie si¢ do zapelnienia czesci luki badawczej poprzez zapre-
zentowanie koncepcji zielonego HR oraz wynikéw badan prowadzonych na grupie pracowni-
koéw dzialéw personalnych oraz pracownikéw na stanowiskach kierowniczych, dotyczacych
postrzegania przez nich istoty, znaczenia, korzysci i wyzwan zwigzanych z ta koncepcja.
Badano réwniez stan obecny wdrozenia koncepcji w firmach i plany na przysztos¢.

2. Koncepcja zielonego HR

Bezpos$rednim efektem wdrozenia zréwnowazonego rozwoju na grunt zarzgdzania zaso-
bami ludzkimi w organizacjach byta koncepcja zréwnowazonego ZZL (sustainable HRM),
ktérej poczatki odnotowuje si¢ na okolice roku 2000 [Faisal, 2023]. Laczy ono w sobie per-
spektywe ekonomiczng, ekologiczng i spoleczng [Pabian, 2015]. Zblizona do niej (lub sta-
nowigca jej czes¢) jest rowniez idea spotecznie odpowiedzialnego ZZL (socially responsible
HRM, SR-HRM), ktéra stanowi zestaw polityk i praktyk CSR adresowanych do pracownikéw
[Shen, Benson, 2016]. Wedtug K. Szczepanskiej i D. Kosiorka [2022, s. 23] zielone ZZL (Green
HRM, GHRM Green Human Resource Management, zielony HR) powstalo w odpowiedzi
na narastajace problemy wspolczesnych gospodarek zwigzane z potrzebg ochrony srodowiska
i dbalosci o jego jako$¢. W opinii B. Urbaniak [2017, s. 11] zielone HR pojawito si¢ najpierw
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w obszarach gospodarki takich jak: sektor energetyki, przemyst chemiczny i farmaceutyczny,
a wiec tych, ktdre ze wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalnosci majg najwigcej wspdlnego
z zarzgdzaniem $rodowiskowym (tj. prowadzeniem dziatan nastawionych m.in. na redukcje
odpadéw i CSR). Praktyki Srodowiskowe z zakresu zarzadzania ludZmi to cz¢$¢ zréwnowa-
zonej strategii dla biznesu. Wedlug Jerénimo i in. [2020], aby osiagna¢ srodowiskowa czesé
zréwnowazonego rozwoju, organizacje muszg przyjac zielong kulture, ktéra przeorientuje
nie tylko calg ich strategie, ale takze wartosci, postawy i zachowania wszystkich, ktérzy tam
pracuja. Jak twierdzi B. Urbaniak [2022], w tak prowadzonej funkcji personalnej wyrézni-
kiem jest aspekt ekologiczny, pozostajacy w zgodzie z dwoma pozostatymi, tj. ekonomicznym
i spotecznym. Wybrane definicje prezentowane przez réznych autoréw zebrano w tabeli 1.

Tabela 1. Wybrane definicje zielonego ZZL

Autor/zy Definicja

Zoogah [2011] | Zielone ZZL to wykorzystanie zasad, filozofii i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w celu
promowania zréwnowazonego wykorzystania zasobéw biznesowych i udaremniania wszelkich
niepozadanych szkéd wynikajacych z obaw o $rodowisko w organizacjach.

Mampra [2013] | Zielone ZZL to wykorzystanie polityki zarzadzania zasobami ludzkimi w celu zachecania do
zréwnowazonego korzystania z zasobdw w przedsiebiorstwach biznesowych, promowania idei
ochrony srodowiska, a tym samym poprawy morale i satysfakcji pracownikéw.

Opatha, Zielone ZZL odnosi sie do wszystkich dziatart zwigzanych z rozwojem, wdrazaniem i biezagcym
Arulrajah [2014] | utrzymaniem systemu, ktéry ma na celu uczynienie pracownikéw organizacji ekologicznymi. Jest

to czes¢ ZZL, ktéra zajmuje sie przeksztatcaniem zwyktych pracownikéw w,zielonych pracownikéw’,
tak aby osiagna¢ cele srodowiskowe organizacji i wnies¢ znaczacy wkiad w zréwnowazenie
$rodowiskowe.

Ahmad [2015] | Gtdwnym celem zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest uwiadomienie pracownikom zawitosci
zarzadzania srodowiskiem, tj. jakie dziatania sa potrzebne, jak funkcjonuja i w jaki sposéb pomagaja

$rodowisku.
Kamil iin. GHRM jest odpowiedzialny za tworzenie zielonej sity roboczej, ktéra rozumie, docenia i praktykuje
[2021] zielone inicjatywy, jednoczesnie zachowujac ekologiczne cele w catym zarzadzaniu zasobami
ludzkimi.

Agarwal, Jain | Zielony HR koncentruje sie na rozwoju, wdrazaniu i utrzymywaniu wszystkich dziatai organizacyjnych,
[2022] ktére maja na celu uczynienie z pracownikéw osdb wspierajacych realizacje zréwnowazonych celéw.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Zoogah [2011, s. 117-139], Mampra [2013, s. 1273-1281], Opatha, Arulrajah [2014,
s. 101-112], Ahmad [2015], Kamil, Abd Rahman, Mat Yusof [2021, s. 341-353]; Agarwal, Jain [2022, s. 12267-12281].

Poszczegolne procesy realizowane w ramach funkcji personalnej otrzymuja dodatkowy
przymiotnik wskazujacy na ich srodowiskowe konotacje, i tak mamy do czynienia z:
 zielong rekrutacjg i selekcja — pozyskiwanie zielonych pracownikéw, czyli 0séb z kompe-

tencjami przydatnymi do zréwnowazonego rozwoju organizacji [Urbaniak, 2017, s. 14],
 zielonymi szkoleniami i rozwojem - szkolenia w zakresie zarzadzania srodowiskowego,

poszerzanie wiedzy, ksztaltowanie postaw,

o zielonym zarzadzaniem efektywnoscig — m.in. wigkszy wplyw na zachowanie réwno-
wagi miedzy pracg a zyciem osobistym [Manoj, Jenefa, Subanya, Velmurugan, Ebenezer

iin., 2022],
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 zielonymi systemami ocen — wlaczenie kryteriéw ekologicznych do oceny pracowniczej

[Szczepanska, Kosiorek, 2022, s. 24],

« zielonym wynagradzaniem — nagradzanie postaw i zachowan proekologicznych [Szcze-

panska, Kosiorek, 2022, s. 24].

W zwigzku z wprowadzeniem nowej koncepcji zmienia si¢ rowniez zakres dziatan mene-
dzera ds. zasobow ludzkich, a jego nowa rola to facylitator green HRM, polegajaca na ulatwia-
niu aktywnos$ci uwzgledniajgcych dbatos¢ o srodowisko naturalne z jednoczesng dbaloscia
o zréwnowazony rozwoj [Kope¢, 2019]. Inni badacze proponuja z kolei az cztery nowe role
dla profesjonalistow z branzy HR, a mianowicie: formulowanie i dostosowywanie zielonych
strategii, projektowanie i dostarczanie zielonej infrastruktury, wspieranie zielonej trans-
formacji oraz pelnienie funkcji green buddy, ktory wspiera pracownikéw w tych obszarach
[Liyanapatabandi, Nawaratne, 2021].

Analiza zainteresowania wyszukiwaniem hasta ,,green HR” na przestrzeni ostatnich 20 lat
wskazuje trend rosnacy do 2015r., a nastepnie utrzymujacy si¢ na podobnym, stosunkowo
wysokim poziomie — zob. rysunek 1.

Rysunek 1. Zainteresowanie hastem ,,green HR” w wyszukiwarce Google 2002-2024

meww

Zrédlo: Google Trends.

Na wzrost zainteresowania koncepcja wskazuje rowniez rosngca liczba artykutéw nauko-
wych na temat zielonego ZZL opublikowanych w latach 2011-2020 w bazach Scopus oraz
EBSCO (facznie 122 artykuly) [Paulet, Holland, Morgan, 2021].

3. Metoda badawcza

W zwiazku ze stosunkowo niewielkg liczba publikacji na ten temat na rynku polskim,
zdiagnozowano luke badawczg. Celem badan jest okreslenie postrzeganego znaczenia kon-
cepcji zielonego HR przez osoby na stanowiskach kierowniczych i pracownikéw HR oraz
istnienia réznic miedzy tymi grupami. Sformufowano nastepujace pytania badawcze:

1) Jakijest poziom znajomosci koncepcji zielonego HR w grupie oséb na stanowiskach kie-
rowniczych oraz w grupie pracownikéw HR?
2) Jak definiowany jest przez respondentow zielony HR?
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3) Jakie jest znaczenie zielonego HR obecnie i jakie s3 plany wdrozenia w przyszlosci?
4) Jakie s korzysci i wyzwania zwigzane z zielonym HR?

W badaniu empirycznym wykorzystano metode sondazu diagnostycznego prowadzone-
go z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza ankiety. Badanie przeprowadzono techni-
ka CAWI. Respondenci otrzymywali link do kwestionariusza z mozliwoscia jednokrotnego
wypelnienia. Badanie przeprowadzono w lutym 2024 r. na grupie 142 respondentéw. Grupa
badawcza zostata dobrana celowo z uwzglednieniem stanowisk menedzerskich i stanowisk
z dzialéw personalnych. Pierwsze pytanie mialo na celu sprawdzi¢, czy koncepcja jest znana
respondentom, jak réwniez odfiltrowa¢ osoby, ktére jak dotad nie spotkaly si¢ z pojeciem
»zielonego HR”. Do grupy osdb, ktore miaty wiedz¢ znaczacg dla badan nalezy zaliczy¢ jedy-
nie 29 0sdb, z ktdrych 21 spotkatlo sie z tym pojeciem kilka razy, za$ 8 osob — wielokrotnie.
Charakterystyke proby badawczej zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Charakterystyka grupy badawczej

Respondenci nieznajacy Respondenci znajacy koncepcje .
zielonego HR (113) (29) ! Ogétem (142)
Stanowisko | zwiazane z HR — 42% zwigzane z HR - 48% zwiazane z HR - 45%
kierownicze — 23% kierownicze - 28% kierownicze — 24%
specjalista — 22% specjalista — 17% specjalista — 20%
nie pracuje — 2% nie pracuje — 3% nie pracuje — 2%
inne - 10% inne - 3% inne - 8%
Wielkos¢ mikro - 6% mikro - 7% mikro - 7%
firmy mate - 11% mate - 14% mate - 12%
$rednie —23% $rednie - 17% $rednie - 31%
duze - 12% duze - 14% duze - 18%
bardzo duze - 43% bardzo duze - 48% bardzo duze - 46%
Branza inne (marketing, automatyka, inne (marketing, doradztwo, inne - 20%
FMCG, inzynieria) — 20% beauty) — 21% ustugi — 16%
ustugi —16% ustugi - 21% sektor IT —15%
sektor IT - 16% finanse i ubezpieczenia - 10% sprzedaz — 12%
sprzedaz — 12% sprzedaz - 10% przemyst — 9%
przemyst —10% administracja publiczna — 7% finanse i ubezpieczenia - 5%
finanse i ubezpieczenia - 4% sektor IT-7% bankowos¢ - 5%
transport i logistyka — 4% bankowos$¢ - 7% energetyka — 4%
bankowos¢ - 4% farmaceutyka i ochrona transport i logistyka — 4%
energetyka — 4% zdrowia - 7% administracja publiczna — 3%
edukacja - 3% edukacja - 3% budownictwo - 3%
budownictwo —3% budownictwo —3% farmaceutyka i ochrona
farmaceutyka i ochrona przemyst — 3% zdrowia — 3%
zdrowia - 2% edukacja - 2%
administracja publiczna - 2%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
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4. Wyniki badan

W odpowiedzi na pierwsze pytanie badawcze, tj. Jaki jest poziom znajomosci koncep-
cji zielonego HR w grupie os6b na stanowiskach kierowniczych oraz w grupie pracownikéw
HR?, nalezy stwierdzi¢, ze jest on bardzo niski. Znaczaca cze$¢ respondentéw nie spotkata
sie dotad z pojeciem ,zielonego HR” i nie zna tej koncepcji. Taka odpowiedz zaznaczylo az
80% badanych. Analizujac grupe pracownikéw dzialéw HR, stwierdzono, ze jedynie 8% spo-
tkato sie wielokrotnie z zielonym ZZL, 15% styszalo t¢ koncepcje kilkukrotnie, zas az 77%
nie znalo tej koncepcji. W grupie oséb na stanowiskach kierowniczych dobrze znato zielo-
ny HR 6% osob, kilkukrotnie spotkalo 17%, za$ nie znalo koncepcji — 77%. Nie wida¢ wiec
istotnych réznic w tych dwdch grupach, mimo ze wydawaloby sie, ze dzialy personalne beda
mie¢ wigksza wiedze w tym zakresie.

Respondenci prébujac zdefiniowac ,,zielone HR” wskazywali gtéwnie na dzialania zmie-
rzajace do promowania zachowan przyjaznych dla srodowiska wsréd pracownikéw oraz eko-
logiczne zarzadzanie miejscem pracy. Klasyfikowali koncepcje jako cze¢§¢ zrownowazonego
rozwoju przedsigbiorstwa, obejmujaca m.in. zasady dotyczace oszczedzania energii, zmniej-
szania ilo$ci odpadow. Szczegoly przedstawiono na rysunku 2.

Rysunek 2. Co oznacza ,zielone HR”? - wyniki badan (w %)

Promowanie zachowan przyjaznych dla

Srodowiska wsréd pracownikéw 0

Ekologiczne zarzagdzanie miejscem pracy 79

Jest to cze$¢ zrownowazonego rozwoju 69

Zasady dotyczace oszczedzania energii, zmniejszania

ilosci odpadow >2

Uwzglednia ekologie jako podstawe decyzji kadrowych 21

Inne 10

Uwaga: Istniala mozliwo$¢ zaznaczenia wiecej niz jednej opcji.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jesli chodzi o odpowiedz na trzecie pytanie badawcze, tj. Jakie jest znaczenie zielonego
HR obecnie i jakie sg plany wdrozenia w przyszlosci?, znaczenie ,,zielonego HR” w przedsie-
biorstwie przez 66% respondentéw oceniono jako duze, za$ 34% - $rednie. Zaden z respon-
dentéw nie zdecydowal sie na wybér odpowiedzi ,,ma kluczowe znaczenie” ani tez ,ma mate
znaczenie”.

W kolejnej czesci sondazu diagnozowano obecng i przyszlg sytuacje przedsigbiorstwa
w kontekscie ,,zielonego HR”. Odpowiedzi dotyczace obecnej sytuacji byly bardzo zréznico-
wane, co zobrazowano na rysunku 3. W wielu firmach (40%) w ogoéle nie podjeto tego tema-
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tu, w co piatej rozpoczeto rozmowy nad wdrozeniem (21%). Sposrod firm, ktére wdrozyty
dzialania, 17% okreéla je jako poziom minimalny, 21% ocenia poziom jako $redni, co ozna-
cza kilka réznych aktywnosci, wprowadzenie zasad, itp., za$ 14% moze pochwali¢ sie pozio-
mem zaawansowanym (np. wiele aktywnosci, zasady, zapis w wartosciach, kodeks etyki).

Rysunek 3. Stopien obecnego wdrozenia ,zielonego HR” w badanych firmach (w %)

Wdrozylismy ,zielony HR” w stopniu zaawansowanym 14
Wdrozylismy ,zielony HR” w stopniu $rednim 21
Wdrozylismy ,zielony HR” w stopniu minimalnym 17
Rozpoczelismy rozmowy nad wdrozeniem zasad ,zielonego HR” 2
W ogéle nie podjelismy tematu ,zielonego HR" 40

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W nawigzaniu do obecnej sytuacji respondenci wymieniali wiele konkretnych inicjatyw
podejmowanych w tym obszarze, ktore zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Inicjatywy z obszaru zielonego HR realizowane w badanych firmach

Tematyka/zakres/obszar Przyktady inicjatyw

Zachowania proekologiczne | « szkolenia obowigzkowe dla pracownikdw,

- plakaty rozwieszane w przestrzeni biurowej,

cykliczne spotkania proekologiczne,

zakup ekologicznych paczkdw na Ttusty Czwartek,

newslettery tematyczne (np. na dzien Ziemi z przypominaniem o sposobach

na oszczedzanie wody, pradu, minimalizacje spozycia migsa, wsparciu lokalnych

producentéw),

« promowanie elektronicznej, nie papierowej dokumentacji; ograniczanie drukowania

dokumentéw,

rezygnacja z plastikowych, fizycznych kart typu Multisport na rzecz odpowiednikéw

online,

« wprowadzenie kodeksu postepowania dla pracownikéw uwzgledniajgcego zasady
dotyczace ekologii, kodeks postepowania dla dostawcéw,

« dni wolne na wolontariat — np. firmowy wyjazd i wspdlne sadzenie drzew, akcje
charytatywne z proekologicznymi celami,

+ webinary informujace o podejmowanych akcjach na rzecz srodowiska.

.

Zarzadzanie odpadami « ograniczanie ilosci odpadéw,

- segregowanie odpadéw,

akcje edukacyjne dot. segregacji Smieci,
wieksze wykorzystanie materiatéw z recyklingu.

.

Oszczedzanie energii + wspieranie oszczedzania energii,
obnizenie temperatury standardowej w biurach,
czasowe wylgczenie baneréw reklamowych.

.
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cd. tabeli 2
Tematyka/zakres/obszar Przykfady inicjatyw
Transport/slad weglowy - minimalizacja $ladu weglowego w podrézach stuzbowych,

- organizowanie transportu zbiorowego,

zmniejszenie floty samochodowej firmy,

konkursy promujace aktywnosc¢ fizyczng (zachecajace do dojazdéw transportem
zbiorowym, spacerem, a nie autem),

« konkurs na najwiekszg liczbe kilometréw przejechanych na rowerze,

parking dla roweréw przy biurze.

Aranzacja przestrzeni aranzacja biura zgodna z zasadami proekologicznymi,

biurowej - wyposazenie biura w wiele roélin, o ktére dbaja pracownicy,

- zakup do biura i propagowanie korzystania z dzbankdéw z filtrem zamiast
jednorazowych butelek wody,

stworzenie w biurze tzw.,wspoétdzielnika’, dzieki ktéremu wszyscy pracownicy moga
oddac w drugi obieg rzeczy, ktérych juz nie potrzebuja.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przewidujac przyszlos¢, jedynie 7% badanych firm nie planuje w najblizszych latach
wdraza¢ zielonego HR. Kolejne 7% nie podjeto jeszcze decyzji w tej kwestii, zas 20% w ogéle
nie podjefo rozméw na temat przyszlego wdrozenia tej koncepcji. Wsrod 65% firm, ktore juz
wdrozyly lub zamierzajg wdrozy¢ dziatania w przyszlosci, zdecydowana wigkszos¢ twierdzi,
ze robi to z wlasnej inicjatywy, za$ jedna trzecia uznala, Ze beda ja do tego obligowaly regu-
lacje takie jak np. ESG.

Respondenci wypowiadali sie takze w kwestii korzysci i wyzwan zwigzanych z koncepcja
»zielonego HR” w odpowiedzi na czwarte pytanie badawcze. Do najczesciej wymienianych
korzysci naleza: przyczynienie si¢ do poprawy srodowiska, uzyskanie lepszego wizerunku
firmy na zewnatrz (employer branding) oraz wewnatrz (wsrdd pracownikow). Najwieksze
wyzwania to z kolei: niski priorytet dziatan tego typu, brak oséb odpowiedzialnych za dzia-
tania oraz brak czasu na realizowanie owych dziatan. Wszystkie odpowiedzi zaprezentowa-
no w tabeli 3.

Tabela 3. Korzys$cii wyzwania zwigzane z ,,zielonym HR” (w %)

Korzysci Wyzwania
Przyczynienie sie do poprawy srodowiska — 93 Niski priorytet dziatarh — 62
Lepszy wizerunek firmy na zewnatrz — 86 Brak os6b odpowiedzialnych - 62
Lepszy wizerunek firmy wsrod pracownikéw — 79 Brak czasu na realizowanie dziatai — 59
Oszczedno$¢ kosztow — 52 Brak wiedzy na ten temat — 41
Polepszenie relacji z pracownikami — 31 Brak srodkéw na realizacje dziatan - 31
Inne -7 Brak rozwigzan prawnych -7

Inne -10

Uwaga: Respondenci mogli zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan.
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5. Podsumowanie

Badania przyczyniajg sie do zapelnienia luki badawczej w zakresie inicjatyw podejmo-
wanych w zakresie ,,zielonego HR”, stanu wiedzy na ten temat w réznych grupach pracowni-
koéw oraz postrzeganego znaczenia, korzysci i wyzwan zwigzanych z wdrazaniem koncepcji.

Analiza wynikéw prowadzi do wniosku, zZe wiedza na temat tego obszaru dziatan
departamentéw zarzgdzania ludzmi jest na bardzo niskim poziomie, zar6wno w grupie
pracownikéw HR, jak i na innych stanowiskach. Jest to zgodne z innymi badaniami wska-
zujacymi na niewystarczajaca wiedze¢ pracownikéw w tym zakresie [Mtembu, 2018]. Kolej-
nym wnioskiem jest niski stopien wdrozenia dziatan z zakresu zielonego ZZL, co réwniez
potwierdzajg inne badania uznajace, ze praktyki green HR s3 nowa i w niewielkim stop-
niu stosowang koncepcja zarzadzania [Matejun, Matusiak, Rézanska-Binczyk, 2020]. Jesli
chodzi o podejmowane dziatania, w opisach respondentéw nie znalazly si¢ takie aktyw-
nosci, wspomniane w badaniach E. Bombiak [2019], jak np. uwzglednianie zadan zwigza-
nych z ochrong $rodowiska w opisach stanowisk pracy, preferowanie w procesach rekrutacji
i selekcji kandydatow posiadajacych kompetencje i doswiadczenie w realizacji projektow
ekologicznych, czy tez wlaczanie kryteriéw ekologicznych do ocen pracownikéw. Réwniez
wyzwania, na ktore zwrdcili uwage respondenci, nie wyczerpuja zestawu barier diagnozo-
wanego w dotychczasowych badaniach, cho¢ pokrywaja si¢ z wieloma z nich [Urbaniak,
2022, s.123]. Jednym z nich jest niski priorytet dzialan, co potwierdzaja badania na innych
grupach [Mtembu, 2018, s. 5].

Whioskiem praktycznym z badan jest rekomendacja do upowszechniania dobrych praktyk
zaprezentowanych w artykule, poszerzanie wiedzy zaréwno wéréd menedzerdw, jak i 0séb
z dzialéw personalnych, wskazywanie na korzysci, ktore przedsiebiorstwo moze odnies¢ dzie-
ki wdrozeniu opisywanych dzialan. Jest to niezbedne, zwlaszcza bioragc pod uwage wyniki
badan wskazujgce na duzg wage przykladanag do aspektéow ekologicznych przez pokolenie
wchodzace na rynek pracy [Rézanska-Binczyk, 2022, s. 58].

Ograniczenia badawcze dotyczg faktu, ze proba badawcza zostata dobrane celowo, co
uniemozliwia wnioskowanie na calg populacje¢. Zaskakujaco wielu respondentéw zosta-
o réwniez wykluczonych z badania ze wzgledu na to, ze nie znali koncepcji, a wiec nie
mogli si¢ wypowiada¢ na jej temat. Badania pokazujg obraz na chwile obecng, tymczasem
koncepcja zyskuje na znaczeniu, za$ normy ESG sa popularyzowane w $rodowisku biz-
nesowym, co wywoluje konieczno$¢ powtdrzenia badan w perspektywie wieloletniej, aby
zaobserwowac trend. Warto byloby réwniez poglebi¢ badania poprzez analizy jako$cio-
we, co pozwolitoby na zdiagnozowanie przyczyn, dla ktorych firmy podejmuja, badz nie,
wspomniane dzialania.
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Perception of green HRM by managers
and employees of HR departments

Abstract

The article presents the concept of green HRM and the results of research conducted on a group of
142 employees on the essence, importance, benefits, and challenges related to this concept. A vast ma-
jority did not know the concept of green HRM, which leads to the conclusion that the knowledge of the
subject is at a very low level, both in the group of HR employees and in other positions. The importance
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of green HRM in the company is assessed by 66% of the respondents as high, while 34% as medium.
In many companies (40%) this topic has not been discussed at all, in 21% talks on its implementation
have started. Of the companies that have implemented the measures, 17% describe them as the mini-
mum level, 21% as the medium level, and 14% can boast of an advanced level. The most frequently
mentioned benefits include contributing to the improvement of the environment and obtaining a bet-
ter image of the company. The biggest challenges are low priority of activities of this type, lack of peo-
ple responsible for activities, and lack of time to carry out these activities.

Keywords: green HR, ESG, ecology, human resources management



