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Streszczenie

Zagadnienie zrównoważonego rozwoju w kontekście zielonego zarządzania zasobami ludzkimi jest 
jednym z istotnych obszarów współczesnego zarządzania. Green HRM łączy koncepcje zarządzania 
środowiskowego i zarządzania zasobami ludzkimi w celu rozwijania „zielonych” umiejętności. Zasad-
niczym celem GHRM jest kształtowanie wrażliwości ekologicznej zatrudnionych pracowników oraz 
tworzenie proekologicznego środowiska pracy mającego wpływ na tworzenie ekologicznych postaw 
pracowników. Obszar ten staje się szczególnie ważny, ze względu na globalizację, zmieniający się kli-
mat i suszę. Celem artykułu jest zwrócenie uwagi na problematykę zielonego zarządzania zasobami 
ludzkimi w kontekście współczesnych wyzwań związanych ze zmianą klimatu. Artykuł składa się 
z następujących części: krótkie wprowadzenie stanu obecnego zjawiska, opis znaczenia green HRM we 
współczesnym zarządzaniu zasobami ludzkimi, wskazania komponentów zielonego zarządzania zaso-
bami ludzkimi oraz wyzwań zielonego zarządzania zasobami ludzkimi.
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1.  Wprowadzenie

Na przełomie ostatnich kilku lat nastąpił globalny wzrost świadomości potrzeby zarzą-
dzania środowiskiem. Świadomość zmian obejmuje nie tylko sektory bezpośrednio związa-
ne z dbaniem o środowisko, ale także wpływ ten widoczny jest na zarządzanie [Bąk, 2021]. 
Zmiana świadomości nastąpiła w wielu obszarach, w tym w obszarze zarządzania zasobami 
ludzkimi w odpowiedzi na uzasadnione obawy związane z niszczeniem i degradacją środo-
wiska, ale przede wszystkim jest odpowiedzią na widoczne zmiany klimatyczne. Koncep-
cja zrównoważonego rozwoju uległa znaczącej zmianie, szczególnie w kontekście zielonego 
zarządzania zasobami ludzkimi HRM (GHRM – green human resource management, tj. zie-
lone zarządzanie zasobami ludzkimi). W niniejszym artykule pojęcia będą używane zamien-
nie. GHRM, postrzegany jako aktualny trend badawczy, odgrywa ważną rolę w strategiach 
zrównoważonego rozwoju przedsiębiorstw [Gao, Zhang, Wang, Chen, 2022]. Zasoby ludzkie 
stanowią ważny i niezwykle cenny zasób w każdej organizacji. Zielone zarządzanie zasoba-
mi ludzkimi odgrywa kluczową rolę w poprawie ekologicznej świadomości pracowników. 
Podjęta tematyka jest ważna zarówno dla działów HR, które stoją przed wieloma wyzwa-
niami związanymi z zielonymi kompetencjami przyszłości, jak i pracowników organizacji.

Celem artykułu jest zwrócenie uwagi na problematykę zielonego zarządzania zasobami 
ludzkimi w kontekście współczesnych wyzwań w obszarze zrównoważonego rozwoju przed-
siębiorstw. W artykule dokonano krótkiego przeglądu literatury, pozwalającego przedstawić 
najważniejsze aspekty związane z zielonym zarządzaniem zasobami ludzkimi.

2. � Znaczenie green HRM we współczesnym zarządzaniu 
zasobami ludzkimi

Zielone zarządzanie zasobami ludzkimi stanowi jeden z obszarów zrównoważonego 
zarządzania zasobami ludzkimi. Zrównoważone zarządzanie zasobami ludzkimi (susta-
inable human resources management) jako pojęcie zostało wprowadzone przez Thom i Zaug 
w 2002 r. i oznacza długoterminowe podejście do myślenia i działania, które zapewniają spo-
łecznie odpowiedzialny i ekonomiczny uzasadniony sposób działania w odniesieniu do proce-
sów pozyskiwania, rozwoju, utrzymywania i zwalniania pracowników [Thom, Zaugg, 2002]. 
Tak przedstawione ujęcie wymaga szerszej perspektywy uwzględniającej nie tylko dobro 
przedsiębiorstwa, ale także całościowy rozwój pracowników w takiej organizacji. W prak-
tyce zielone zarządzanie zasobami ludźmi uzasadnia wprowadzenie działań wspierających 
politykę środowiskową organizacji poprzez powoływanie zielonych zespołów (green teams) 
i budowanie zielonego przywództwa (green leadership) [Beck-Krala, 2017; Klimkiewicz, 2017].

Zielone zarządzanie zasobami ludzkimi łączy koncepcje zarządzania środowiskowego 
i zarządzania zasobami ludzkimi w celu rozwijania „zielonych” umiejętności pracowników 
poprzez ulokowanie zrównoważonego rozwoju w centrum procesów kadrowych organizacji 
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[Różańska-Bińczyk, 2020]. Prekursorem pojęcia GHRM jest W. Wehrmeyer, który uważa, 
że: „zielone zarządzanie ludźmi jest wykorzystaniem polityki ZZL w celu promowania zrów-
noważonego użytkowania zasobów w obrębie organizacji, a w ujęciu ogólnym stanowi pro-
mowanie czynników równowagi środowiskowej” [Marhatta, 2013; Adhikari, 2013]. GHRM 
definiowana jest poprzez motywację pracowników do promowania zrównoważonych prak-
tyk i zapewnienia, że pracownicy są świadomi i zaangażowani w kwestię zrównoważonego 
rozwoju [Vij, Suri, Singh, 2013]. Z kolei H. Opatha definiuje GHRM poprzez wszelkie dzia-
łania związane z rozwojem, wdrożeniem i bieżącym utrzymaniem systemu mającego na celu 
„zazielenienie” pracowników organizacji. Wskazuje także, że GHRM stanowi część HRM, 
która zajmuje się przekształceniem zwykłych pracowników w zielonych pracowników, w celu 
osiągnięcia celów środowiskowych organizacji i ostatecznie wniesienia znaczącego wkładu 
w zrównoważony rozwój środowiska [Opatha, 2013].

Teoretyczne ramy koncepcji i definicji zielonego zarządzania zasobami ludzkimi według 
Yusoff [Yusoff, 2015; Othman, 2015; Fernando, 2015; Amran, 2015] zawarte są na rysunku 1.

Rysunek 1.  Koncepcja zielonego HRM

Green HRM

E-HRM

WLB CSR

Źródło: opracowanie własne na podstawie Yusoff [2015].

Na rysunku 1 zaprezentowane są trzy główne elementy zielonego HRM, w skład których 
zaliczane są: CSR – społeczna odpowiedzialność biznesu, E-HRM [I Edu Note, b.d.], a także 
równowaga między życiem zawodowym a prywatnym – WLB, work-life balance. Wyżej 
wskazane elementy łączą się w zielone zarządzanie zasobami ludzkimi. E-HRM, czyli elek-
troniczne zarządzanie zasobami ludzkimi, przetwarza i przesyła zdigitalizowane informacje 
HR. E-HRM to zastosowanie IT do praktyk HR, które umożliwiają łatwe interakcje między 
pracownikami i pracodawcami. Przechowuje informacje dotyczące listy płac, danych oso-
bowych pracowników, zarządzania wydajnością, szkoleń, rekrutacji i orientacji strategicznej.

Zielone zarządzanie zasobami ludzkimi jest dyscypliną łączącą aspekty środowiskowe 
z polityką i praktykami HRM [Paillé, Chen, Boiral, Jin, 2014]. Praktyki GHRM kontrolują 
niekorzystny wpływ na środowisko, ponieważ tworzą pozytywne nastawienie pracowników 
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do środowiska. Celem GHRM jest również wzrost zrównoważonej wydajności organizacyjnej 
[Arulrajah, Opatha, Nawaratne, 2015]. Koncepcja zielonego zarządzania zasobami ludzkimi 
wskazuje, że zarządzanie ludźmi może wspierać uzyskanie rezultatów sprzyjających zielo-
nemu zarządzaniu poprzez podnoszenie świadomości pracowników i kształtowanie pożą-
danych zachowań [Pocztowski, 2016].

Działania w obszarze green HRM oraz zrównoważonego rozwoju wiążą się bezpośrednio 
z naszą przyszłością, ponieważ dbanie o przyrodę przestało być nieobligatoryjnym gestem 
dobrej woli. Obecnie dbanie o środowisko przyjęło formę obowiązku mającego wpływ 
na otaczający świat. Degradacja środowiska, przejawiająca się zużywaniem 1,7 razy więcej 
zasobów niż planeta jest w stanie w naturalny sposób odtworzyć oraz emitowaniu znacz-
nie większej ilości odpadów niż może pochłonąć, powoduje poważne osłabienie zdolności 
przyrody do podtrzymywania życia oraz funkcjonowania społeczeństwa gospodarki [Kli-
mada 2.0, b.d.]. Degradacja środowiska przejawia się również w widzianych w najbliższym 
otoczeniu zmianach klimatu z racji coraz bardziej upalnych lat, mniejszych opadów śniegu 
oraz występujących coraz częściej cyklonów i burz. Niemałe ma również znaczenie wszech-
obecność plastiku. Kwestia zrównoważonego rozwoju ma duże znaczenie w obszarze zie-
lonego HRM. Dlatego też zadaniem GHRM jest promowanie efektywności środowiskowej 
pracowników [Singh, Giudice, Chierici, Graziano, 2020]. Zielone zarządzanie zasobami 
ludzkimi stanowi element zarządzania zasobami ludzkimi, uwzględniający kontekst eko-
logiczny jako podstawę decyzji kadrowych. Zielone zarządzanie stanowi niezwykle ważny 
element zrównoważonego rozwoju przedsiębiorstwa, ponieważ na sukces działalności 
danego przedsiębiorstwa składają się ludzie – świadomi pracownicy, ich działania, wiedza 
i  jej wykorzystanie. Green HRM stanowi pośredniczącą funkcję pomiędzy pracownika-
mi a menedżerami, których celem jest wspólne dążenie do realizacji celów strategicznych 
przedsiębiorstwa, uwzględniając jednocześnie zasady zielonej gospodarki [Urbaniak, 2022]. 
W kontekście HRM, Green obejmuje ochronę i zachowanie środowiska naturalnego, uni-
kanie lub minimalizowanie zanieczyszczenia środowiska i tworzenie przestrzeni wygląda-
jącej jak naturalna. Dlatego też, jeśli pracownik działa w oparciu o te aspekty, uważany jest 
za zielonego pracownika [Opatha, Arulrajah, 2014].

3.  Komponenty zielonego zarządzania zasobami ludzkimi

Tak jak zostało to we wcześniejszej części artykułu podkreślone, koncepcja Green HRM 
łączy zarówno koncepcję zarządzania środowiskowego, jak i zarządzania zasobami ludzki-
mi celem rozwijania „zielonych” umiejętności, motywowania i zapewniania proekologicznej 
aktywności pracowników poprzez ulokowanie koncepcji zrównoważonego rozwoju w cen-
trum procesów kadrowych w organizacji. Główny cel zielonego zarządzania pracownikami 
stanowi kształtowanie ekologicznej wrażliwości zatrudnionych, tworzenie proekologicznego 
środowiska pracy, a także ekologicznie odpowiedzialnych postaw pracowników, które następ-
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nie przenoszone są na ich życie prywatne. GHRM występuje wtedy, kiedy działania HRM są 
dostosowane do zarządzania środowiskowego [Rubel, Kee, Rimi, 2014].

Rysunek 2.  Składowe zielonego zarządzania zasobami ludzkimi w przedsiębiorstwach

• uwzględnianie kwestii środowiskowych w opisach stanowisk pracy stanowiące
 podstawę do wskazania zielonych wymagań wobec pracowników, w związku
 z realizowanymi zadaniami;
• wprowadzenie do opisów stanowisk pracy zielonych zadań i określenie pro�lu
 zielonych kompetencji pracowniczych;

Zielone
stanowiska

pracy

• procesy rekrutacji ukazujące preferencje dla kandydatów zaangażowanych 
 w ochronę środowiska;
• wybór osób wrażliwych na kwestie środowiskowe spośród aplikujących 
 kandydatów i rokują zaangażowanie na rzecz zarządzania środowiskowego 
 przedsiębiorstwa;

Zielona rekrutacja
i selekcja

pracowników

• szkolenia pogłębiające wiedzę, doskonalace zielone umiejętności i postawy 
 związane z kwestiami środowiskowymi;
• programy szkoleniowe dla nowo zatrudnionych pracowników jako integralna 
 część programu onboardingu do pracy;

Zielone szkolenia
i rozwój

• zielone zarządzanie wynikami pracy w celu promowania działalności 
 w zgodzie z zasadami zielonej gospodarki, zapisanymi w celach i priorytetach 
 przedsiębiorstwa;
• ocena wyników pracy i zachowań pracowników połączona z oceną zwrotną 
 dotycząca przestrzegania zasad ochrony norm środowiska;

Ocena efektów pracy
uwzględniająca

kryteria ekologiczne

• promowanie za pomocą premii osiągnięć z zakresu poprawy efektywności 
 ekologicznej;
• zachowania przyjazne dla środowiska, np. bene�t za dojazd
 do pracy rowerem, opracowanie i wdrożenie elektronicznego obiegu 
 dokumentów, podjęcie szkoleń dotyczących kwestii środowiskowych;

Zielone
motywowanie

za pomocą zachęt
�nansowych

• publiczne pochwały, statuetki i certy�katy, uroczystosci i tytuł „Zielonego 
 Pracownika Roku/Wydziału”;
• serwisowanie na terenie �rmy rowerów pracowników;

Zielone
motywowanie

za pomocą zachęt
poza�nansowych

• tworzenie klimatu sprzyjającego trwałemu procesowi podejmowania przez 
 pracowników proinnowacyjnych propozycji zmierzających do poprawy stanu 
 zazielenienia �rmy, jej  produktów i usług;
• zbieranie informacji zwrotnych od pracowników, dotyczących poprawy 
 istniejących praktyk środowiskowych.

Budowa
zaangażowania

w rozwój zielonych
inicjatyw

Źródło: opracowanie własne na podstawie Urbaniak [2022, s. 115].
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Na podstawowe obszary zielonego zarządzania zasobami ludzkimi składają się nastę-
pujące elementy:
•	 zielone stanowiska pracy,
•	 zielona rekrutacja i selekcja pracowników,
•	 zielone szkolenia i rozwój,
•	 ocena efektów pracy uwzględniająca kryteria ekologiczne,
•	 zielone motywowanie za pomocą zachęt finansowych,
•	 zielone motywowanie za pomocą zachęt pozafinansowych,
•	 budowa zaangażowania w rozwój zielonych inicjatyw.

Wskazane wyżej elementy zostały scharakteryzowane na rysunku 2.
Na rysunku 2 zielone zarządzanie zasobami ludzkimi w przedsiębiorstwach rozpoczy-

na się od opisów stanowisk pracy, które dostarczają informacji o kompetencjach poszukiwa-
nych przez pracowników. Przedsiębiorstwo, któremu zależy na pozyskaniu jak najlepszych 
kandydatów z rynku pracy, będzie dążyć do wskazania w swojej ofercie pracy zielonych 
kompetencji. W czasie rekrutacji danego pracownika należy wyeliminować zużycie papieru 
i skorzystać z narzędzi elektronicznych, aby wykorzystać metody przyjazne dla środowiska. 
Dobór kandydata do stanowiska pracy powinien także zostać oparty o wynik dokonanego 
pomiaru postaw ekologicznych i umiejętności kandydata do działań przyjaznych środowi-
sku. Mając na uwadze postawę proekologiczną, kolejny etap wdrażania nowego pracownika 
powinien uwzględniać niezbędne szkolenia oraz programy motywacyjne za pomocą zarów-
no środków finansowych, jak i pozafinansowych, za pomocą których realizowane będą cele 
przedsiębiorstwa w obszarze zrównoważonego rozwoju. Z kolei dla budowania zaangażowa-
nia pracowników w rozwój zielonych inicjatyw przydatne będzie tworzenie klimatu sprzyjają-
cego proinnowacyjnym rozwiązaniom oraz zbieranie od pracowników informacji zwrotnych 
dotyczących poprawy obecnych praktyk środowiskowych.

4.  Wyzwania zielonego zarządzania zasobami ludzkimi

Zdobywanie zielonych kompetencji przez pracowników w zielonym proekologicznym kie-
runku jest nie tylko nabywaniem nowych, przydatnych na każdym stanowisku pracy kom-
petencji, ale stanowi także stymulowanie powolnego nabierania cech zielonych pracowników 
w związku z pojawieniem się zielonych miejsc pracy. Zielone miejsca pracy definiowane są jako 
miejsca pracy, które powstały w wyniku prośrodowiskowych przemian działalności podejmo-
wanych przez różne podmioty gospodarcze, których efektem jest bezpośrednie lub pośred-
nie zmniejszenie ich negatywnego wpływu na lokalne środowisko naturalne [Kozar, 2019].

Na wyzwania związane z zielonym zarządzaniem zasobami ludzkimi należy spojrzeć 
z dwóch stron, tj. pracownika i pracodawcy oraz działu HR. W pierwszej części zostaną 
omówione wyzwania z punktu widzenia pracownika i pracodawcy. Pierwszym podstawo-
wym wyzwaniem dla wdrożenia GHRM w miejscu pracy jest zachęcenie pracowników do 
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przyjaznych dla środowiska środków transportu takich jak rower lub transport publiczny 
i zmniejszenie śladu węglowego organizacji. Przedsiębiorcy powinni zapewniać więcej szko-
leń swoim pracownikom przed wdrożeniem zielonego HRM. Po czasie szkoleń pracownicy 
potrzebują czasu na praktykowanie zielonego HRM, ponieważ zmiana zachowania jest bardzo 
trudna do wprowadzenia na stałe w krótkim czasie. W tym kontekście istotnym wyzwaniem 
jest rola menadżera polegająca na monitorowaniu i wspieraniu swoich pracowników w celu 
zmiany ich praktyk. Kluczowa także jest świadomość pracowników zielonego HRM, zanim 
zaczną je stosować. Przedsiębiorstwa, które wprowadziły Green HRM proponują swoim pra-
cownikom eko-wyzwania, np. tydzień bez plastiku czy miesiąc bez dojazdów samochodem 
do pracy. Takie ciekawe inicjatywy pełnią także funkcję integracyjną, budują pozytywną 
atmosferę w miejscu pracy i pomagają wdrażać proekologiczne rozwiązania w codziennym 
funkcjonowaniu przedsiębiorstwa [WSB, 2022].

Kolejne wyzwanie zielonego zarządzania zasobami ludzkimi związane jest z opracowa-
niem polityki promującej efektywne wykorzystanie następujących zasobów: woda, energia 
i papier, aby tym samym obniżać koszt i poprawiać efektywność środowiskową przedsię-
biorstwa. Inne, równie istotne wyzwanie wiąże się z promowaniem korzystania z odnawial-
nych źródeł energii i wdrażanie energooszczędnych technologii celem zmniejszenia emisji 
gazów cieplarnianych. Przedsiębiorstwa mogą zainstalować wyłączniki czasowe, aby auto-
matycznie wyłączać światła, a także dokonywać poprawy izolacji, stosować energooszczęd-
ne żarówki i utrzymywać temperaturę w komfortowych zakresach, które są niezbędne dla 
pracowników [Kumar, 2012].

Następne wyzwanie wiąże się z zachęcaniem pracowników do recyklingu ponownego 
wykorzystania materiałów oraz ograniczania wytwarzania odpadów. W takim wypadku 
dobrą praktyką jest wdrażanie standardów i certyfikatów środowiskowych w celu wykaza-
nia zaangażowania organizacji w zrównoważony rozwój środowiskowy.

Dokonując oceny wyzwań związanych z zielonym zarządzaniem zasobami ludzkimi 
z punktu widzenia działów HR w przedsiębiorstwach, należy wyróżnić trzy główne obszary 
wyzwań, tj.: obszar raportowania, rekrutacji i nowej roli w zielonej transformacji w przed-
siębiorstwach.

Pierwsze wyzwanie związane jest bezpośrednio z dyrektywą CSRD (Dyrektywa dotyczą-
ca Raportowania Zrównoważonego Rozwoju, Corporate Sustainability Reporting Directive). 
Dyrektywa ta stanowi wymóg raportowania, którego celem jest zapewnienie, że przedsię-
biorstwa ujawnią w swoim raporcie rocznym wystarczające informacje dotyczące ryzyka 
i możliwości związanych ze zrównoważonym rozwojem oraz wpływu wywieranego na ludzi 
i środowisko. Przedsiębiorcy w swoich sprawozdaniach finansowych zobowiązani zostaną do 
zamieszczenia informacji obejmujących kwestie społeczne, środowiskowe, prawa człowieka 
i ład korporacyjny. Wymóg ten corocznie będzie rozszerzony o kolejny typ przedsiębiorstw. 
Obecnie dyrektywa CSRD obejmuje 150 przedsiębiorstw w Polsce, z perspektywą rozsze-
rzenia do 3500 polskich przedsiębiorstw. W 2025 raportowanie czynników niefinansowych 
rozpoczną podmioty NFRD, tj. spółki publiczne. W kolejnym roku, 2026, raportowanie 
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obowiązywać będzie przedsiębiorców zatrudniających powyżej 250 osób i/lub spełniających 
określone kryteria finansowe, a od roku 2027 grupy małych i średnich spółek giełdowych. 
Zagadnienie dotyczące raportowania CSRD odnosi się do ważnych spraw zarówno pra-
cowników, jak i kandydatów, ponieważ obszar różnorodności (płeć i wiek) oraz równości 
w obszarze kompetencji i wynagrodzeń decydują obecnie o skuteczności w walce o talenty 
w przedsiębiorstwie. Odpowiednie przygotowanie pracowników działu HR w przedsiębior-
stwie będzie miało istotne znaczenie dla właściwego raportowania, ale także przyczyni się do 
wzmocnienia wizerunku przedsiębiorstwa oraz wpłyną na dopasowanie strategii zarządza-
nia pracownikami do kierunku transformacji biznesowej i przyszłej wizji przedsiębiorstwa.

Kolejne wyzwanie związane jest z zieloną rekrutacją, ponieważ rosnąca dynamika zielonej 
transformacji w gospodarce powoduje wzrost zapotrzebowania na pracowników z kompeten-
cjami w tym obszarze. Powstające nowe miejsca pracy związane z transformacją energetyczną 
w Polsce przyczynią się do uruchomienia 300 tysięcy nowych miejsc pracy, do wykonywania 
których niezbędne będą nowe umiejętności i kompetencje w takich branżach jak OZE, ener-
getyka jądrowa czy elektromobilność [Fedorczuk, 2021]. Dlatego też kluczową rolę będzie 
odgrywać identyfikacja luk kompetencyjnych w przedsiębiorstwach. Wraz ze zmieniającymi 
się potrzebami w miejscach pracy, zmianie ulegnie zapotrzebowanie na wykwalifikowanych 
specjalistów posiadających zielone kompetencje.

Trzecie wyzwanie wiąże się z zaangażowaniem jak największej liczby pracowników 
w zielony HR, ponieważ ESG staje się w przedsiębiorstwach elementem strategii biznesowej. 
Z tego punktu widzenia kluczowe jest stworzenie systemu, który będzie angażował jak naj-
większą liczbę pracowników poprzez stworzenie i wdrożenie systemu motywacyjnego dla 
kadry zarządzającej i programu szkoleń dla pracowników, a także kultury organizacyjnej 
opartej na wartościach ESG. Sztuczna inteligencja może pozytywnie wpłynąć na zautomaty-
zowanie działań administracyjnych i procesowych poprzez rekrutację i rozwój narzędzi typu 
self-service dla pracowników, wpływając zarazem na zmianę w procesach ESG w przedsię-
biorstwie. Wśród nowych wyzwań stojących przed działami HR w przedsiębiorstwach znaj-
duje się także wspieranie witalności pracowników i zwiększenie ich zaangażowania w pracę.

Kolejnym wyzwaniem jest trudność z mierzeniem skuteczności zielonych praktyk HR 
w zachowaniu pracowników [Deshwal, 2015]. Specjaliści HR muszą być świadomi kwestii 
środowiskowych i tego, w jaki sposób kwestie te integrują się z działaniami HR, aby skutecz-
nie wdrażać zrównoważony rozwój [Langwell, Heaton, 2015].

5.  Podsumowanie

Integracja zrównoważonego rozwoju z polityką i praktykami HR jako zrównoważonego 
narzędzia rozwoju przedsiębiorstw może przyczynić się do promocji zrównoważonego roz-
woju, zwiększając zaangażowanie i dobre samopoczucie pracowników, oraz poprawić swoją 
konkurencyjność na rynku. Wprowadzenie praktyki Green HRM wymaga zaangażowania 
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zarówno kierownictwa wyższego szczebla, jak i specjalistów HR i pracowników, aby nadać 
priorytet zrównoważonemu rozwojowi i współpracy w celu przezwyciężenia wyzwań zwią-
zanych z wdrażaniem zrównoważonych praktyk w miejscu pracy. Należy tworzyć użytecz-
ne powiązania między zaangażowaniem pracowników a ich wydajnością. Konieczne jest 
zatem przeprowadzenie badań celem popularyzacji tej koncepcji w praktyce i zweryfikowa-
nie z dwóch perspektyw: pracownika i pracodawcy, a także działu 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




