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Streszczenie

Zagadnienie zréwnowazonego rozwoju w kontekscie zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest
jednym z istotnych obszaréw wspodlczesnego zarzadzania. Green HRM laczy koncepcje zarzadzania
srodowiskowego i zarzgdzania zasobami ludzkimi w celu rozwijania ,,zielonych” umiejetnosci. Zasad-
niczym celem GHRM jest ksztaltowanie wrazliwosci ekologicznej zatrudnionych pracownikéw oraz
tworzenie proekologicznego srodowiska pracy majacego wplyw na tworzenie ekologicznych postaw
pracownikow. Obszar ten staje si¢ szczegdlnie wazny, ze wzgledu na globalizacje, zmieniajacy sie kli-
mat i susze. Celem artykulu jest zwrdcenie uwagi na problematyke zielonego zarzadzania zasobami
ludzkimi w kontekscie wspdtczesnych wyzwan zwigzanych ze zmiang klimatu. Artykut sklada sie
z nastepujacych czeéci: krotkie wprowadzenie stanu obecnego zjawiska, opis znaczenia green HRM we
wspolczesnym zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, wskazania komponentéw zielonego zarzadzania zaso-
bami ludzkimi oraz wyzwan zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi.

Stowa kluczowe: zielony HRM, zréwnowazone zarzadzanie zasobami, zréwnowazony rozwoj, zielone
kompetencje, zielone zarzadzanie
Kod klasyfikacji JEL: Q56
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1. Wprowadzenie

Na przelomie ostatnich kilku lat nastgpil globalny wzrost swiadomosci potrzeby zarza-
dzania $rodowiskiem. Swiadomo$¢ zmian obejmuje nie tylko sektory bezposrednio zwigza-
ne z dbaniem o $rodowisko, ale takze wplyw ten widoczny jest na zarzadzanie [Bak, 2021].
Zmiana $wiadomosci nastgpita w wielu obszarach, w tym w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi w odpowiedzi na uzasadnione obawy zwigzane z niszczeniem i degradacjg srodo-
wiska, ale przede wszystkim jest odpowiedzig na widoczne zmiany klimatyczne. Koncep-
cja zréwnowazonego rozwoju ulegla znaczacej zmianie, szczegdlnie w kontekscie zielonego
zarzgdzania zasobamiludzkimi HRM (GHRM - green human resource management, tj. zie-
lone zarzgdzanie zasobami ludzkimi). W niniejszym artykule pojecia bedg uzywane zamien-
nie. GHRM, postrzegany jako aktualny trend badawczy, odgrywa wazna role w strategiach
zréwnowazonego rozwoju przedsiebiorstw [Gao, Zhang, Wang, Chen, 2022]. Zasoby ludzkie
stanowia wazny i niezwykle cenny zasob w kazdej organizacji. Zielone zarzadzanie zasoba-
mi ludzkimi odgrywa kluczowa role w poprawie ekologicznej swiadomosci pracownikow.
Podjeta tematyka jest wazna zaréwno dla dzialéw HR, ktére stoja przed wieloma wyzwa-
niami zwigzanymi z zielonymi kompetencjami przyszlosci, jak i pracownikéw organizacji.

Celem artykutu jest zwrdcenie uwagi na problematyke zielonego zarzadzania zasobami
ludzkimi w kontekscie wspolczesnych wyzwan w obszarze zréwnowazonego rozwoju przed-
siebiorstw. W artykule dokonano krétkiego przegladu literatury, pozwalajacego przedstawic
najwazniejsze aspekty zwiazane z zielonym zarzadzaniem zasobami ludzkimi.

2. Znaczenie green HRM we wspotczesnym zarzadzaniu
zasobami ludzkimi

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi jeden z obszaréw zréwnowazonego
zarzadzania zasobami ludzkimi. Zréwnowazone zarzadzanie zasobami ludzkimi (susta-
inable human resources management) jako pojecie zostalo wprowadzone przez Thom i Zaug
w 2002 r. i oznacza dlugoterminowe podejscie do my$lenia i dziatania, ktore zapewniajg spo-
lecznie odpowiedzialny i ekonomiczny uzasadniony sposéb dzialania w odniesieniu do proce-
séw pozyskiwania, rozwoju, utrzymywania i zwalniania pracownikéw [Thom, Zaugg, 2002].
Tak przedstawione ujecie wymaga szerszej perspektywy uwzgledniajacej nie tylko dobro
przedsigbiorstwa, ale takze calosciowy rozwdj pracownikéw w takiej organizacji. W prak-
tyce zielone zarzadzanie zasobami ludZzmi uzasadnia wprowadzenie dziatan wspierajacych
polityke srodowiskowa organizacji poprzez powolywanie zielonych zespotéw (green teams)
i budowanie zielonego przywodztwa (green leadership) [Beck-Krala, 2017; Klimkiewicz, 2017].

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi faczy koncepcje zarzadzania srodowiskowego
i zarzadzania zasobami ludzkimi w celu rozwijania ,,zielonych” umiejetnosci pracownikow
poprzez ulokowanie zréwnowazonego rozwoju w centrum proceséw kadrowych organizacji
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[Rézanska-Binczyk, 2020]. Prekursorem pojecia GHRM jest W. Wehrmeyer, ktéry uwaza,
ze: ,zielone zarzadzanie ludZmi jest wykorzystaniem polityki ZZL w celu promowania zréw-
nowazonego uzytkowania zasobow w obrebie organizacji, a w ujeciu ogélnym stanowi pro-
mowanie czynnikéw réwnowagi srodowiskowej” [Marhatta, 2013; Adhikari, 2013]. GHRM
definiowana jest poprzez motywacje pracownikéw do promowania zréwnowazonych prak-
tyk i zapewnienia, ze pracownicy s3 $wiadomi i zaangazowani w kwesti¢ zrownowazonego
rozwoju [Vij, Suri, Singh, 2013]. Z kolei H. Opatha definiuje GHRM poprzez wszelkie dzia-
tania zwigzane z rozwojem, wdrozeniem i biezgcym utrzymaniem systemu majacego na celu
»zazielenienie” pracownikéw organizacji. Wskazuje takze, ze GHRM stanowi cz¢s¢ HRM,
ktdra zajmuje si¢ przeksztalceniem zwyktych pracownikéw w zielonych pracownikéw, w celu
osiggniecia celow srodowiskowych organizacji i ostatecznie wniesienia znaczacego wkiadu
w zrownowazony rozwdj srodowiska [Opatha, 2013].

Teoretyczne ramy koncepcji i definicji zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi wediug
Yusoft [Yusoff, 2015; Othman, 2015; Fernando, 2015; Amran, 2015] zawarte s3 na rysunku 1.

Rysunek 1. Koncepcja zielonego HRM

E-HRM

Green HRM

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Yusoff [2015].

Na rysunku 1 zaprezentowane s trzy gtéwne elementy zielonego HRM, w sktad ktérych
zaliczane s3: CSR - spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, E-HRM [I Edu Note, b.d.], a takze
réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym — WLB, work-life balance. Wyzej
wskazane elementy 13aczg si¢ w zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi. E-HRM, czyli elek-
troniczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, przetwarza i przesyla zdigitalizowane informacje
HR. E-HRM to zastosowanie IT do praktyk HR, ktére umozliwiajg fatwe interakcje miedzy
pracownikami i pracodawcami. Przechowuje informacje dotyczace listy plac, danych oso-
bowych pracownikéw, zarzgdzania wydajnoscia, szkolen, rekrutacji i orientacji strategiczne;j.

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi jest dyscypling taczacy aspekty srodowiskowe
z polityka i praktykami HRM [Paillé, Chen, Boiral, Jin, 2014]. Praktyki GHRM kontroluja
niekorzystny wplyw na $rodowisko, poniewaz tworza pozytywne nastawienie pracownikéw
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do srodowiska. Celem GHRM jest rowniez wzrost zrdwnowazonej wydajnosci organizacyjnej
[Arulrajah, Opatha, Nawaratne, 2015]. Koncepcja zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi
wskazuje, ze zarzadzanie ludzmi moze wspiera¢ uzyskanie rezultatéw sprzyjajacych zielo-
nemu zarzgdzaniu poprzez podnoszenie $wiadomosci pracownikéw i ksztaltowanie poza-
danych zachowan [Pocztowski, 2016].

Dziatania w obszarze green HRM oraz zréwnowazonego rozwoju wigzg sie bezposrednio
z naszg przyszlo$cig, poniewaz dbanie o przyrode przestalo by¢ nieobligatoryjnym gestem
dobrej woli. Obecnie dbanie o srodowisko przyjelo forme obowiazku majacego wpltyw
na otaczajacy $wiat. Degradacja $rodowiska, przejawiajaca si¢ zuzywaniem 1,7 razy wiecej
zasobow niz planeta jest w stanie w naturalny sposob odtworzy¢ oraz emitowaniu znacz-
nie wiekszej ilo$ci odpadéw niz moze pochtonaé, powoduje powazne ostabienie zdolnosci
przyrody do podtrzymywania Zycia oraz funkcjonowania spoteczenstwa gospodarki [Kli-
mada 2.0, b.d.]. Degradacja srodowiska przejawia si¢ réwniez w widzianych w najblizszym
otoczeniu zmianach klimatu z racji coraz bardziej upalnych lat, mniejszych opadéw $niegu
oraz wystepujacych coraz czesciej cyklondw i burz. Niemale ma réwniez znaczenie wszech-
obecno$¢ plastiku. Kwestia zréwnowazonego rozwoju ma duze znaczenie w obszarze zie-
lonego HRM. Dlatego tez zadaniem GHRM jest promowanie efektywnosci Srodowiskowej
pracownikéw [Singh, Giudice, Chierici, Graziano, 2020]. Zielone zarzadzanie zasobami
ludzkimi stanowi element zarzadzania zasobami ludzkimi, uwzgledniajgcy kontekst eko-
logiczny jako podstawe decyzji kadrowych. Zielone zarzadzanie stanowi niezwykle wazny
element zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa, poniewaz na sukces dzialalnosci
danego przedsi¢biorstwa skladajg si¢ ludzie - §wiadomi pracownicy, ich dzialania, wiedza
i jej wykorzystanie. Green HRM stanowi posredniczacg funkcje pomiedzy pracownika-
mi a menedzerami, ktérych celem jest wspolne dazenie do realizacji celéw strategicznych
przedsigbiorstwa, uwzgledniajac jednoczesnie zasady zielonej gospodarki [Urbaniak, 2022].
W kontekscie HRM, Green obejmuje ochrong i zachowanie $srodowiska naturalnego, uni-
kanie lub minimalizowanie zanieczyszczenia Srodowiska i tworzenie przestrzeni wyglada-
jacej jak naturalna. Dlatego tez, jesli pracownik dziala w oparciu o te aspekty, uwazany jest
za zielonego pracownika [Opatha, Arulrajah, 2014].

3. Komponenty zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi

Tak jak zostalo to we wczesniejszej czesci artykutu podkreslone, koncepcja Green HRM
taczy zaréwno koncepcje zarzadzania srodowiskowego, jak i zarzadzania zasobami ludzki-
mi celem rozwijania ,,zielonych” umiejetnosci, motywowania i zapewniania proekologicznej
aktywnosci pracownikéw poprzez ulokowanie koncepcji zréwnowazonego rozwoju w cen-
trum proceséw kadrowych w organizacji. Gtéwny cel zielonego zarzadzania pracownikami
stanowi ksztaltowanie ekologicznej wrazliwosci zatrudnionych, tworzenie proekologicznego
srodowiska pracy, a takze ekologicznie odpowiedzialnych postaw pracownikéw, ktére nastep-
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nie przenoszone s3 na ich zycie prywatne. GHRM wystepuje wtedy, kiedy dzialania HRM sa

dostosowane do zarzadzania srodowiskowego [Rubel, Kee, Rimi, 2014].

Rysunek 2. Skladowe zielonego zarzgdzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach
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uwzglednianie kwestii Srodowiskowych w opisach stanowisk pracy stanowigce
podstawe do wskazania zielonych wymagarn wobec pracownikéw, w zwigzku
z realizowanymi zadaniami;

wprowadzenie do opiséw stanowisk pracy zielonych zadan i okreslenie profilu
zielonych kompetencji pracowniczych;

procesy rekrutacji ukazujace preferencje dla kandydatéw zaangazowanych
w ochrone srodowiska;

wybdr 0séb wrazliwych na kwestie sSrodowiskowe sposrdd aplikujacych
kandydatéw i rokuja zaangazowanie na rzecz zarzadzania srodowiskowego
przedsiebiorstwa;

szkolenia pogtebiajace wiedze, doskonalace zielone umiejetnosci i postawy
zwiazane z kwestiami $Srodowiskowymi;

programy szkoleniowe dla nowo zatrudnionych pracownikéw jako integralna
cze$¢ programu onboardingu do pracy;

« zielone zarzadzanie wynikami pracy w celu promowania dziatalnosci

w zgodzie z zasadami zielonej gospodarki, zapisanymi w celach i priorytetach
przedsiebiorstwa;

ocena wynikéw pracy i zachowan pracownikéw potaczona z oceng zwrotng
dotyczaca przestrzegania zasad ochrony norm srodowiska;

promowanie za pomocg premii osiggniec z zakresu poprawy efektywnosci
ekologicznej;

zachowania przyjazne dla srodowiska, np. benefit za dojazd

do pracy rowerem, opracowanie i wdrozenie elektronicznego obiegu
dokumentéw, podjecie szkolen dotyczacych kwestii Srodowiskowych;

publiczne pochwaty, statuetki i certyfikaty, uroczystosci i tytut,Zielonego
Pracownika Roku/Wydziatu”;
serwisowanie na terenie firmy roweréw pracownikow;

tworzenie klimatu sprzyjajacego trwatemu procesowi podejmowania przez
pracownikéw proinnowacyjnych propozycji zmierzajacych do poprawy stanu
zazielenienia firmy, jej produktéw i ustug;

- zbieranie informacji zwrotnych od pracownikéw, dotyczacych poprawy

istniejacych praktyk srodowiskowych.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Urbaniak [2022, 5. 115].
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Na podstawowe obszary zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi skladajg si¢ naste-
pujace elementy:
 zielone stanowiska pracy,

o zielona rekrutacja i selekcja pracownikoéw,

« zielone szkolenia i rozwoj,

« ocena efektéw pracy uwzgledniajgca kryteria ekologiczne,
 zielone motywowanie za pomocg zachet finansowych,

« zielone motywowanie za pomocg zachet pozafinansowych,
» budowa zaangazowania w rozwdj zielonych inicjatyw.

Wskazane wyzej elementy zostaly scharakteryzowane na rysunku 2.

Na rysunku 2 zielone zarzgdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach rozpoczy-
na sie od opisoéw stanowisk pracy, ktore dostarczajg informacji o kompetencjach poszukiwa-
nych przez pracownikéw. Przedsigbiorstwo, ktéremu zalezy na pozyskaniu jak najlepszych
kandydatéw z rynku pracy, bedzie dazy¢ do wskazania w swojej ofercie pracy zielonych
kompetencji. W czasie rekrutacji danego pracownika nalezy wyeliminowac¢ zuzycie papieru
i skorzystac¢ z narzedzi elektronicznych, aby wykorzysta¢ metody przyjazne dla srodowiska.
Dobér kandydata do stanowiska pracy powinien takze zosta¢ oparty o wynik dokonanego
pomiaru postaw ekologicznych i umiejetnosci kandydata do dziatan przyjaznych srodowi-
sku. Majac na uwadze postawe proekologiczng, kolejny etap wdrazania nowego pracownika
powinien uwzglednia¢ niezbedne szkolenia oraz programy motywacyjne za pomocg zaréw-
no $rodkéw finansowych, jak i pozafinansowych, za pomoca ktérych realizowane beda cele
przedsigbiorstwa w obszarze zréwnowazonego rozwoju. Z kolei dla budowania zaangazowa-
nia pracownikéw w rozwoj zielonych inicjatyw przydatne bedzie tworzenie klimatu sprzyjajg-
cego proinnowacyjnym rozwigzaniom oraz zbieranie od pracownikéw informacji zwrotnych
dotyczacych poprawy obecnych praktyk srodowiskowych.

4. Wyzwania zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi

Zdobywanie zielonych kompetencji przez pracownikéw w zielonym proekologicznym kie-
runku jest nie tylko nabywaniem nowych, przydatnych na kazdym stanowisku pracy kom-
petenciji, ale stanowi takze stymulowanie powolnego nabierania cech zielonych pracownikéw
w zwigzku z pojawieniem sie zielonych miejsc pracy. Zielone miejsca pracy definiowane sg jako
miejsca pracy, ktére powstaly w wyniku prosrodowiskowych przemian dzialalnosci podejmo-
wanych przez rézne podmioty gospodarcze, ktorych efektem jest bezposrednie lub posred-
nie zmniejszenie ich negatywnego wptywu na lokalne srodowisko naturalne [Kozar, 2019].

Na wyzwania zwigzane z zielonym zarzadzaniem zasobami ludzkimi nalezy spojrze¢
z dwdch stron, tj. pracownika i pracodawcy oraz dzialu HR. W pierwszej czesci zostang
omoéwione wyzwania z punktu widzenia pracownika i pracodawcy. Pierwszym podstawo-
wym wyzwaniem dla wdrozenia GHRM w miejscu pracy jest zachecenie pracownikéw do
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przyjaznych dla srodowiska $rodkéw transportu takich jak rower lub transport publiczny
izmniejszenie sladu weglowego organizacji. Przedsigbiorcy powinni zapewniac¢ wigcej szko-
lent swoim pracownikom przed wdrozeniem zielonego HRM. Po czasie szkolen pracownicy
potrzebuja czasu na praktykowanie zielonego HRM, poniewaz zmiana zachowania jest bardzo
trudna do wprowadzenia na state w krétkim czasie. W tym kontekscie istotnym wyzwaniem
jest rola menadzera polegajaca na monitorowaniu i wspieraniu swoich pracownikéw w celu
zmiany ich praktyk. Kluczowa takze jest sSwiadomo$¢ pracownikow zielonego HRM, zanim
zaczng je stosowac. Przedsigbiorstwa, ktére wprowadzity Green HRM proponuja swoim pra-
cownikom eko-wyzwania, np. tydzien bez plastiku czy miesigc bez dojazdéw samochodem
do pracy. Takie ciekawe inicjatywy pelnia takze funkcje integracyjng, buduja pozytywna
atmosfere w miejscu pracy i pomagaja wdraza¢ proekologiczne rozwigzania w codziennym
funkcjonowaniu przedsigbiorstwa [WSB, 2022].

Kolejne wyzwanie zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi zwigzane jest z opracowa-
niem polityki promujacej efektywne wykorzystanie nastepujacych zasobow: woda, energia
i papier, aby tym samym obniza¢ koszt i poprawiac efektywnos¢ srodowiskowq przedsie-
biorstwa. Inne, réwnie istotne wyzwanie wigze si¢ z promowaniem korzystania z odnawial-
nych zrédet energii i wdrazanie energooszczednych technologii celem zmniejszenia emisji
gazow cieplarnianych. Przedsi¢biorstwa moga zainstalowa¢ wylaczniki czasowe, aby auto-
matycznie wylaczaé $wiatla, a takze dokonywac poprawy izolacji, stosowac energooszczed-
ne zaréwki i utrzymywac temperature w komfortowych zakresach, ktdre sa niezbedne dla
pracownikow [Kumar, 2012].

Nastepne wyzwanie wigze sie z zach¢caniem pracownikéw do recyklingu ponownego
wykorzystania materialéw oraz ograniczania wytwarzania odpadéw. W takim wypadku
dobra praktyka jest wdrazanie standardow i certyfikatow srodowiskowych w celu wykaza-
nia zaangazowania organizacji w zréwnowazony rozwdj srodowiskowy.

Dokonujgc oceny wyzwan zwigzanych z zielonym zarzadzaniem zasobami ludzkimi
z punktu widzenia dziatéw HR w przedsiebiorstwach, nalezy wyr6zni¢ trzy gtéwne obszary
wyzwan, tj.: obszar raportowania, rekrutacji i nowej roli w zielonej transformacji w przed-
siebiorstwach.

Pierwsze wyzwanie zwigzane jest bezposrednio z dyrektywa CSRD (Dyrektywa dotycza-
ca Raportowania Zrownowazonego Rozwoju, Corporate Sustainability Reporting Directive).
Dyrektywa ta stanowi wymog raportowania, ktoérego celem jest zapewnienie, ze przedsie-
biorstwa ujawniag w swoim raporcie rocznym wystarczajace informacje dotyczace ryzyka
i mozliwos$ci zwigzanych ze zréwnowazonym rozwojem oraz wplywu wywieranego na ludzi
i srodowisko. Przedsi¢biorcy w swoich sprawozdaniach finansowych zobowigzani zostang do
zamieszczenia informacji obejmujacych kwestie spoteczne, srodowiskowe, prawa czlowieka
itad korporacyjny. Wymog ten corocznie bedzie rozszerzony o kolejny typ przedsigbiorstw.
Obecnie dyrektywa CSRD obejmuje 150 przedsiebiorstw w Polsce, z perspektywa rozsze-
rzenia do 3500 polskich przedsiebiorstw. W 2025 raportowanie czynnikéw niefinansowych
rozpoczng podmioty NFRD, tj. spétki publiczne. W kolejnym roku, 2026, raportowanie
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obowigzywac bedzie przedsiebiorcéw zatrudniajacych powyzej 250 oséb i/lub spetniajacych
okreslone kryteria finansowe, a od roku 2027 grupy malych i $rednich spoétek gieldowych.
Zagadnienie dotyczgce raportowania CSRD odnosi si¢ do waznych spraw zaréwno pra-
cownikdw, jak i kandydatéw, poniewaz obszar réznorodnosci (ple¢ i wiek) oraz réwnosci
w obszarze kompetencji i wynagrodzen decyduja obecnie o skutecznosci w walce o talenty
w przedsiebiorstwie. Odpowiednie przygotowanie pracownikéw dziatu HR w przedsigbior-
stwie bedzie mialo istotne znaczenie dla wlasciwego raportowania, ale takze przyczyni si¢ do
wzmocnienia wizerunku przedsi¢biorstwa oraz wptyna na dopasowanie strategii zarzadza-
nia pracownikami do kierunku transformacji biznesowej i przyszlej wizji przedsiebiorstwa.

Kolejne wyzwanie zwigzane jest z zielong rekrutacja, poniewaz rosnaca dynamika zielonej
transformacji w gospodarce powoduje wzrost zapotrzebowania na pracownikéw z kompeten-
cjami w tym obszarze. Powstajace nowe miejsca pracy zwigzane z transformacja energetyczna
w Polsce przyczynia si¢ do uruchomienia 300 tysiecy nowych miejsc pracy, do wykonywania
ktérych niezbedne beda nowe umiejetnosci i kompetencje w takich branzach jak OZE, ener-
getyka jadrowa czy elektromobilno$¢ [Fedorczuk, 2021]. Dlatego tez kluczowa role bedzie
odgrywac identyfikacja luk kompetencyjnych w przedsigbiorstwach. Wraz ze zmieniajacymi
sie potrzebami w miejscach pracy, zmianie ulegnie zapotrzebowanie na wykwalifikowanych
specjalistow posiadajacych zielone kompetencje.

Trzecie wyzwanie wigze si¢ z zaangazowaniem jak najwiekszej liczby pracownikow
w zielony HR, poniewaz ESG staje si¢ w przedsiebiorstwach elementem strategii biznesowe;.
Z tego punktu widzenia kluczowe jest stworzenie systemu, ktory bedzie angazowal jak naj-
wiekszg liczbe pracownikéw poprzez stworzenie i wdrozenie systemu motywacyjnego dla
kadry zarzadzajacej i programu szkolen dla pracownikéw, a takze kultury organizacyjnej
opartej na warto$ciach ESG. Sztuczna inteligencja moze pozytywnie wpltyna¢ na zautomaty-
zowanie dzialan administracyjnych i procesowych poprzez rekrutacje i rozwdj narzedzi typu
self-service dla pracownikéw, wplywajac zarazem na zmiane w procesach ESG w przedsig-
biorstwie. Wérdd nowych wyzwan stojacych przed dzialami HR w przedsigbiorstwach znaj-
duje sie takze wspieranie witalnosci pracownikéw i zwiekszenie ich zaangazowania w prace.

Kolejnym wyzwaniem jest trudnos$¢ z mierzeniem skutecznosci zielonych praktyk HR
w zachowaniu pracownikéw [Deshwal, 2015]. Specjalisci HR muszg by¢ swiadomi kwestii
srodowiskowych i tego, w jaki sposdb kwestie te integrujg si¢ z dziataniami HR, aby skutecz-
nie wdraza¢ zréwnowazony rozwoj [Langwell, Heaton, 2015].

5. Podsumowanie

Integracja zréwnowazonego rozwoju z polityka i praktykami HR jako zréwnowazonego
narze¢dzia rozwoju przedsigbiorstw moze przyczynic¢ si¢ do promocji zréwnowazonego roz-
woju, zwiekszajgc zaangazowanie i dobre samopoczucie pracownikéw, oraz poprawic¢ swojg
konkurencyjno$¢ na rynku. Wprowadzenie praktyki Green HRM wymaga zaangazowania
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zaréwno kierownictwa wyzszego szczebla, jak i specjalistéw HR i pracownikéw, aby nada¢

priorytet zrdwnowazonemu rozwojowi i wspoipracy w celu przezwyci¢zenia wyzwan zwig-

zanych z wdrazaniem zréwnowazonych praktyk w miejscu pracy. Nalezy tworzy¢ uzytecz-

ne powigzania miedzy zaangazowaniem pracownikéw a ich wydajnoscig. Konieczne jest

zatem przeprowadzenie badan celem popularyzacji tej koncepcji w praktyce i zweryfikowa-

nie z dwoch perspektyw: pracownika i pracodawcy, a takze dziatu HR.
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Green HRM as a way of sustainable development

Abstract

The issue of sustainability in the context of green human resource management is one of the important
areas of modern management. Green HRM combines the concepts of environmental management and
human resources management to develop ‘green’ skills. The fundamental goal of GHRM is to shape
the environmental sensitivity of employees and create a pro-environmental work environment influ-
encing the creation of green attitudes among them. This area is becoming particularly important due
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to globalization, changing climate, and drought. The purpose of the article is to highlight the issue of
green human resources management in the context of today’s climate change challenges. The article
consists of the following parts: a brief introduction of the current state of the phenomenon, a descrip-
tion of the importance of green HRM in contemporary human resource management, an indication
of the components of green HRM, and the challenges of green HRM.

Keywords: green HRM, sustainable resources management, sustainability, green competence, green
management





