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WPROWADZENIE

»Zmiany klimatu to hasto, ktére w obecnych czasach styszymy wielokrotnie kazdego dnia.
Z kolei pojecia podobne do sloganu ,taki mamy klimat” obraca sie w zartobliwg sentencje
i wykorzystuje sie czesto w ironiczny sposob. Czy faktycznie takim podejSciem i postawg
chcemy co$ zmieni¢ w naszym otoczeniu, spoteczenstwie? Czy mamy wplyw na to, co
dzieje sie dookota nas i w taki spos6b chcemy dazy¢ do podnoszenia jako$ci naszego
zycia?

Wiedza, umiejetnosci i postawy to pojecia opisujace i definiujgce kompetencje. Patrzgc
z punktu widzenia zmian, czy to w obszarze ochrony Srodowiska, zrbwnowazonego rozwoju
czy innowacyjnosci, przedsiebiorczosci i kreatywnosci, to kompetencje sg swego rodzaju
akceleratorem zmian. Udowodniono to juz w wielu publikacjach naukowych. Takie podejscie
potwierdza sie obecnie tez w praktyce poprzez dziatania w gospodarce opartej na wiedzy.
Skoro wiemy, ze akceleratorem zmian sg ludzie i ich kompetencje, to czy nie warto
pomysle¢ o zmianach w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach i innych
organizacjach?

Celem opracowania niniejszego raportu jest przyblizenie poje¢, metod i narzedzi
powigzanych z Zielonym Zarzadzaniem Zasobami Ludzkimi (ang. Green Human Resource
Management — GHRM) na tle zrbwnowazonego rozwoju. W raporcie przedstawiono korzysci
wdrazania dziatan powigzanych ze zrébwnowazonym rozwojem zaréwno w ujeciu marko, jak
i mikroekonomicznym. Zdefiniowano sktadowe GHRM, gdzie ujeto nie tylko zielong polityke,
myslenie czy kulture organizacyjng, lecz roéwniez zielone kompetencje, stanowiska,
rekrutacje i selekcje, takze zielony pomiar wynikow. Dalej przekrojowo opisano tez praktyki
w zakresie GHRM, w tym nadal malo popularne pojecia jak zielona taksonomia, standard
portfela odnawialnego czy program 3P. W raporcie zaprezentowano ponadto wypowiedzi
i opinie wielkopolskich przedstawicieli pracodawcow i ekspertow, ktére przeprowadzono
w trakcie paneli w projekcie ,,Czas zawodowcow BIS — zawodowa Wielkopolska”. Eksperci
to wybrani przedstawiciele przedsiebiorstw aktywnie wspéipracujgcych w ramach
Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej. Projekt realizowany jest we wspotpracy
z Samorzadem Wojewodztwa Wielkopolskiego w ramach programu WRPO 2014+.

W raporcie zgromadzono przeglad zrodet literaturowych, wiedze ekspercka, ktérg
uzupetniono o badania pierwotne. Zakres raportu prezentuje aktualne przyjazne srodowisku
tresci dotyczgce inwestycji w cztowieka.

Zyczymy mitej lektury,

Magdalena Graczyk-Kucharska
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WIELKOPOLSKA SIEC
EDUKACYJNO-GOSPODARCZA

N

s
é i ?:_

Problematyka wspotpracy przedsiebiorstw z instytucjami edukacyjnymi byta inspiracjg do powotania
przez pracownikow Wydziatu Inzynierii Zarzgadzania Politechniki Poznanskiej w 2007 roku,
inicjatywy Akcelerator Wiedzy Technicznej®. W ramach AWT® rozpoczeto realizacje szeregu
projektéw, jednym z nich byt innowacyjny projekt pt. ,Wielkopolski system monitorowania
i prognozowania”, w ktorym opracowano zatozenia systemowego rozwiazania informatycznego
wspomagajacego identyfikacje zapotrzebowania na kompetencje wsréd pracodawcow
i diagnoze potencjatu kompetencyjnego uczniéw i pracownikéw. W oparciu o wypracowane,
i szeroko konsultowane na rynku pracy rozwigzania, od 2012 roku wdrazana i doskonalona jest
platforma system.zawodowcy.org oraz jej czesci e-Rekrutacja i e-Learning. Pierwotnie, platforme
te rozwijano w ramach projektu pt. ,Czas zawodowcow — wielkopolskie ksztatcenie zawodowe”,
a nastepnie ,Czas zawodowcow BIS — zawodowa Wielkopolska”. W tych projektach zainicjowano
systemowe dziatania na rzecz wzmacniania w skali catego regionu relacji miedzy
przedsiebiorstwami i podmiotami zajmujacymi sie ksztatceniem.

Podstawowym celem rozwoju Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej jest
doskonalenie systemu ksztatcenia zawodowego w Wielkopolsce (Sredniego i wyzszego) w oparciu
0 potrzeby przedsiebiorstw oraz rozszerzanie i umacnianie relacji pomiedzy przedsiebiorstwami,
przysztymi pracownikami, szkotami, Politechnikg Poznanska, Samorzadem Wojewddztwa
Wielkopolskiego, a dodatkowo jednostkami samorzadu terytorialnego i innymi podmiotami
zwigzanymi z ksztatceniem. W ostatnim czasie intensywnie rozwijane sg nharzedzia, ktorych
efektem jest powstawanie Sciezek kariery. Te wykorzystywane sa do planowania Kkariery
zawodowej oraz zarzadzania talentami oséb o ponadprzecietnych umiejetnosciach.

Rozw¢j Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej uwarunkowany jest gtownie praktycznymi
potrzebami rynku pracy i systemu ksztatcenia oraz koniecznoscig powigzania informacyjnego tych
obszaréw. Wspotpraca w sieci prowadzi do dziatan zaréwno o luznym charakterze (np. wymiana
informaciji i wiedzy), jak i charakterze formalnym, realizowanych na podstawie podpisanych
porozumien (np. porozumienia miedzy przedsiebiorstwami, Politechnikg Poznanska i Samorzadem
Wojewddztwa Wielkopolskiego w projekcie ,Czas zawodowcéw BIS — zawodowa Wielkopolska”).
Funkcjonowanie Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej wpisuje sie w zalozenia wieloletniej
inicjatywy Politechniki Poznanskiej i Wydziatu Inzynierii Zarzadzania pn. Akcelerator Wiedzy
Technicznej® do ktérego wole przystapienia wyrazito Wojewoddztwo Wielkopolskie Uchwatg nr
1350/08 Zarzadu Wojewddztwa Wielkopolskiego z dnia 29 maja 2008 roku.



GREEN HRM

CHARAKTERYSTYKA PODSTAWOWYCH POJEC

POTROJNA LINIA GRANICZNA

Potréjna linia graniczna (ang. Tripple Bottom Line — TBL) to koncepcja prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, ktora stawia ze sobg na rowni znaczenie osiggania zyskoéw, dobrego wplywu na
spoteczenstwo i dbania o Srodowisko naturalne. Badania [1] potwierdzajg istnienie pozytywnych

wielostronnych powigzah pomiedzy odpowiedzialnym zarzgdzaniem, zrownowazeniem finansowym
i wynikami organizacji. Dowodzi to rowniez, ze przy budowaniu nowoczesnych przedsiebiorstw
istnieje kompleksowa potrzeba uwzglednienia parametrow zarzadczych, spotecznych, finansowych
i Srodowiskowych.

, ROWNOWAGA POMIEDZY
POTENCJALEM
EKONOMICZNYM,
SRODOWISKOWYM I LUDZKIM
JEST SKUTECZNYM SPOSOBEM
NA ROZWO)]
ZROWNOWAZONYCH
PRZEDSIEBIORSTW™ [2].

ZROWNOWAZONY ROZWOJ

Zréwnowazony rozwéj (ang. Sustainable Development) to strategia rozwoju biznesu, ktéra opiera
sie na zalozeniu TBL. Zrownowazony rozw0j polega na rownowazeniu ekonomicznych,
Srodowiskowych i spotecznych przejawéw [2]. Komisja Narodow Zjednoczonych Brundtland (1987)
opisuje zréwnowazony rozwoj jako ,zaspokajanie obecnych potrzeb, bez negatywnego wptywu na
zdolnosci przysztych pokolen do zaspokajania ich whasnych potrzeb”. TBL 2z korzy$ciami
zrébwnowazonego rozwoju mozna opisac¢ ponizszym rysunkiem.

Budowanie przysztoSci Nowe kompetencje
Minimalizowanie kosztéw Efektywnos¢

Wizerunek

. Ekologia
Work-life balance >anA. | Ochrona srodowiska

Zaangazowanie | SKO Gospodarowanie zasobami

\ - ,
Dobro wspéine Y - Oszczedno$é energii

Jako$é zycia W Recykling

[1] EI Amri, A., Boutti, R., & Rodhain, F. (2020). Sustainable Finance at the time of Institutions: Performativity through the lens of Responsible
Management in Morocco. Financ. Mark. Inst. Risks, 4, pp.52-64.
[2] Starchenko, L. V., Samusevych, Y. V., & Demchuk, K. (2021). Social and Eco-Friendly Enterpreneurship: The Keys to Sustainability.




GREEN HRM

CHARAKTERYSTYKA PODSTAWOWYCH POJEC

Podczas wprowadzania zrébwnowazonego rozwoju przedsiebiorstwo przechodzi proces tak zwanego
»Zielenienia” organizacji. Proces ten ma co najmniej cztery dziatania w odniesieniu do obszaru
zarzgdzania zasobami ludzkimi [3].

ZROWNOWAZONY PRZEDSIEBIORCA

Zrownowazony przedsiebiorca to taka osoba, ktéra prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, kierujac sie
nie tylko zyskiem finansowanym, ale réwniez bierze pod uwage zyski zewnetrznych (dla organizacji)
interesariuszy, w tym Srodowisko naturalne i spoteczne, ktére ich otacza. Méwigc w skrécie, jest to
przedsiebiorca kierujgcy sie w dziataniach zasadami zréwnowazonego rozwoju. Wartoscig
zrbwnowazonej przedsiebiorczosci jest ksztattowanie wartosci dla szerokiego grona interesariuszy
[2]. Zréwnowazona przedsiebiorczo$¢ narodzita sie jako nowa forma przedsiebiorczosci wymuszona
zmianami poprzez ustawy, projekty rzgdowe i organizacje, takich jak Unia Europejska.

PRZEDSIEBIORCA PRZEDSIEBIORCA PRZEDSIEBIORCA
SPOLECZNY PRO-EKOLOGICZNY ZROWNOWAZONY

Skupia sie gtéwnie Ksztattuje Swiadomosé Tworzy pozytywny wptyw

na tworzeniu wartosci ekologiczna u swoich klientow, na zar6éwno spoteczenstwo,
spotecznej dla innych gtéwnie poprzez ,zielong jak i srodowisko. Nie
podmiotéw poprzez reklame”. Wptywa to zaréwno koncentruje sie kluczowo na
samowystarczalng, na sam biznes, jak rowniez jednym obszarze, a stara sie
odnoszaca sukcesy na tworzenie nowego, wprowadzac zréwnowazony
i zrownowazong dziatalnosc¢ zrbwnowazonego etapu rozwoj na kazdej

[4]. rozwoju gospodarki narodowej ptaszczyznie.

[5].

[3] Opatha, H. H. & Arulrajah, A. A. (2014). Green Human Resource Management: Simplified general reflections. International Business
Research, 7(8), pp. 101-112.

[4] Abu-Saifan, S. (2012). Social entrepreneurship: Definition and boundaries. Technology innovation management review, 2(2).

[5] Hussain, S. A., Hag, M. A. U., & Soomro, Y. A. (2020). Factors influencing consumers’ green purchase behavior: Green advertising as
moderator.




GREEN HRM

CHARAKTERYSTYKA PODSTAWOWYCH POJEC

ZIELONE ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Zielone zarzgdzanie zasobami ludzkimi (ang. Green Human Resources Management — GHRM) to
jedna z metod zarzadzania pozwalajaca wprowadza¢ zréwnowazony rozwo6j do przedsiebiorstwa
poprzez wptywanie na zasoby ludzkie, tak aby na poczatku ich zachowania i kompetencje,
a nastepnie cata praca skierowane byly w strone zrobwnowazonego dziatania. ,GHRM moze by¢
rozumiany jako manifest, ktéry pomaga w tworzeniu i rozwoju zielonych pracownikéw [6].” Aby
GHRM byt efektywny, dziatania powinny byc¢ realizowane jeszcze przed zatrudnieniem pracownika,
zeby oddziatywac przez caty okres pracy, az po dzien opuszczenia przez niego firmy.

Jednym z gtéwnych zatozeh tej metody jest redukowanie i przeciwdziatanie zanieczyszczeniu
Srodowiska oraz ochrona zasobd6w naturalnych.

Z badan teoretycznych i empirycznych wynika, ze ten styl zarzgdzania dziatalno$cig wykazuje duzy
potencjat we wzmacnianiu pozytywnych wynikéw finansowych, indywidualnych, spotecznych
i Srodowiskowych, podnosi wydajnos¢ pracownikéw, zwieksza efektywnos¢ pracy, poprawia
wizerunek organizaciji oraz wspomaga rozw0j przedsiebiorstwa w strone zréwnowazonej
dziatalnosci.

- # KORZYSCI WDRAZANIA GHRM:

" . efektywniejsze wdrazanie zrownowazonego rozwoju,
« ustalanie i weryfikacja zielonej polityki firmy,

» tworzenie pro-ekologicznej kultury organizacyjnej,

» szerzenie Swiadomosci ekologicznej,

« wdrazanie zielonych idei w zycie,

» podnoszenie kompetencji pracownikéw,

e Wzmacnianie zachowania pro-ekologicznego,

» tworzenie dobrego nastawienia,

» motywowanie pracownikow,

» budowanie lepszego otoczenia,

« tworzenie bazy wiedzy na temat ekologii,

obnizanie kosztéw dziatalnosci,
lepsze zarzgdzanie surowcami i energia,
» zmniejszanie Sladu weglowego.

GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

ZIELONE ZASADY ZIELONE ZIELONY ROZWOJ ZIELONA
1. Zielona polityka ZATRUDNIANIE 1.Zielone MOTYWACJA

2.Zielona kultura 1.Zielona rekrutacja kompetencje i Zielone. _
i selekcja 2.Zielone szkolenia zz.aangazowame
2.Zielone i doskonalenie 2.Zielona ocena

stanowiska kompetencji 3.Zielone
wynagrodzenie

[6] Peerzadah, S. A., Mufti, S., & Nazir, N. A. (2018). Green human resource management: a review. International Journal of Enhanced Research
in Management & Computer Applications, 7(3), pp. 790-795.



KORZYSCI WDRAZANIA ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU

MAKROEKONOMICZNE, MIKROEKONOMICZNE, SPOLECZNE, EKOLOGICZNE

KORZYSCI MAKROEKONOMICZNE

Zrownowazony rozwoj stymuluje postep ekonomiczny, ktéry w badaniach jest mierzony najczesciej
poprzez wskazniki PKB, wzrost PKB oraz bilans handlowy. Dwoma gtdbwnymi aspektami, ktorymi
zrownowazony rozw0j napedza gospodarke, sa tworzenie ekologicznych bizneséw oraz zwiekszenie
produkgciji i zuzycia odnawialnych zrodet energii.

W ujeciu miedzynarodowym produkcja i zuzycie odnawialnych Zrodet energii prowadza do
zwiekszenia importu i eksportu energii, zwiekszenia catkowitej ilosci dostepnej energii, zwiekszenia
inwestycji w kapitat, jak i do rozwoju dziatalno$ci gospodarczych [7]. Wpltyw odnawialnych zrédet
energii na PKB zaprezentowano na ponizszym rysunku.

KONSUMPCJA
GOSPODARSTW
DOMOWYCH

KSZTALTOWANIE
KAPITALU

ODNAWIALNE

SRODEA ENERGII BILANS HANDLOWY

IMPORT ENERGII

Strategia zr6wnowazonego rozwoju Tworzenie ekologicznych biznesow
daje mozliwosci takie jak: pozwala na:
« zmniejszona niepewno$¢ na rynku, * budowanie pozycji na rynku wzgledem
» bardziej state ceny surowcéw i energii, innych panstw,
« dodatkowe mozliwosci inwestycyjne, osiaganie zrownowazonych celow,

« zwiekszenie konsumpcji na réznorodne zwigkszanie PKB oraz przysSpieszanie
dobra. rozwoju gospodarczego,

polepszenie lokalnego transportu
publicznego oraz infrastruktury drogowe;j.

[7] Chien, T., & Hu, J. L. (2008). Renewable energy: An efficient mechanism to improve GDP. Energy policy, 36(8), pp. 3045-3052.
[8] Moya-Clemente, |., Ribes-Giner, G., & Pantoja-Diaz, O. (2020). Identifying environmental and economic development factors
in sustainable entrepreneurship over time by partial least squares (PLS). PloS ONE, 15(9), e0238462.

Kraje skoncentrowane na inwestowaniu
w osiaganie celéw srodowiskowych

i gospodarczych moga zapewnic
perspektywy strategicznego wzrostu
zréwnowazonej przedsiebiorczosci [8].




KORZYSCI WDRAZANIA ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU

MAKROEKONOMICZNE, MIKROEKONOMICZNE, SPOLECZNE, EKOLOGICZNE

KORZYSCI MIKROEKONOMICZNE

Poprzez wprowadzenie zrownowazonego rozwoju przedsiebiorstwo moze liczy¢ na:
» wzrost wartos$ci organizacji — badania wykazaty, ze wielu r6znym firmom informatycznym
udato sie wdrozy¢ polityke GHRM, co przyczynito sie do zwiekszenia zysku udziatowego firm [9],
« przyciaganie nowych pracownikéw (nowe talenty),
» zwiekszenie konkurencyjnosci:
— bardziej zaangazowana, odpowiedzialna oraz lojalna kadra i personel,
— ergonomiczny i ekologiczny design produktow,
— zwiekszenie mozliwosci produkcyjnych (zamkniety obieg materiatéw, wiecej energii
do wykorzystania, produkty z recyklingu itp.),
¢ zmniejszenie kosztéw operacyjnych:
— zoptymalizowane zuzycie surowcow,
— zredukowane ilosci odpadéw,
— efektywniejsze wykorzystanie energii,
— zmniejszony Slad weglowy (mniejsze optaty za CO,),
» mozliwos¢ dotarcia do nowych rynkéw,
* lepszy image organizacji (zaréwno wsrod klientéw, pracownikéw, jak i innych firm),
 aprobate i wsparcie spoteczenstwa (poparcie w procesie ,zielenienia”).

KORZYSCI SPOLECZNE

Zréwnowazony rozw0j stawia sobie nie tylko cele ekonomiczne, ale takze cele spoteczne
takie jak:
e zapewnienie statego dostepu do wody wszystkim ludziom,
« zlikwidowanie gtodu i niedozywienia,
» ogoOlnoswiatowy, egalitarny i bezptatny dostep do edukaciji,
» zapewnienie godziwych miejsc pracy (eliminacja bezrobocia i biedy),
» zapewnienie lepszych wynagrodzen (podnoszenie poziomu zycia),
* polepszanie samopoczucia ludzi, zadbanie o zdrowie fizyczne i psychiczne (lepsza stuzba
zdrowia, dostep do lekarzy i promocja zdrowego trybu zycia),
» budowanie Swiadomosci, odpowiedzialnosci i zaangazowania pro-ekologicznego,
» budowanie pozytywnej atmosfery.
Pomijanie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu moze prowadzi¢ do utraty lojalnosci
konsumentow i obnizenia wartosci marki. Potwierdzajg to badania [5].

Korzysci dla pracownikéw:

 tworzenie nowych miejsc pracy — nowe mozliwosci (obszary zwigzane z energig
odnawialng, stanowiska z wymogami zielonych kompetencji itp.),

 oferowanie dtugoterminowego rozwoju kariery (dostep do edukacji, szkolen i warsztatow),
co prowadzi do lepszych perspektyw na przysztosc,

e podnoszenie poziomu zadowolenia i poczucia sensu wykonywanej pracy,

* polepszanie komunikacji miedzyludzkiej oraz zapewnienie tzw. ,Speak-up”.

 tworzenie trwatych relacji i wzmacnianie wspoétpracy,

» Work-Life balance.

[9] Ruchismita, P., Shitij, R., Pallavi, S., & Vivek, Y. (2015). Green HR: Analysis of sustainable practices incorporated by IT firms in India.
SIMS Journal of Management Research, 1(3), 13-17.




KORZYSCI WDRAZANIA ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU

MAKROEKONOMICZNE, MIKROEKONOMICZNE, SPOLECZNE, EKOLOGICZNE

Korzysci dla klientéw:
» obnizenie cen produktéw,
» wieksza dostepnosc¢ débr,
* wiekszy wachlarz produktéw.

KORZYSCI EKOLOGICZNE

ograniczenie degradacji Srodowiska,
zmniejszenie zanieczyszczenia Srodowiska,
zmniejszone wydobycie paliw kopalnych,
ochrona zasobow naturalnych.

,ZRODLEM PRZEWAGI
KONKURENCY]JNE]J
NA RYNKU MOZE BYC
BUDOWANIE ORAZ
UTRZYMYWANIE PRZEZ
PRZEDSIEBIORCOW
ODPOWIEDNICH INTERAKC]I
ZE SRODOWISKIEM
NATURALNYM’

ELEMENTY SKLADOWE GREEN HRM

ZIELONA POLITYKA

ZIELONA POLITYKA firmy to najbardziej podstawowy i najprostszy spos6b wcielania
zrownowazonego rozwoju do dziatan przedsiebiorstwa. Zielona polityka stanowi kregostup
dziatan oraz nadaje im pozadany kierunek. Powinna:
o okreslac krotko- i dtugo terminowe cele przedsiebiorstwa,
» nadawac kierunek rozwoju dziatalno$ci,
podkresla¢ znaczenie ekologii, dbania o Srodowisko, ochrony zasobdw naturalnych itp.,

uwzglednia¢ aspekty ekologiczne i spoteczne w dziataniach firmy,

okresla¢, w jaki sposob przeprowadzac konkretne procesy (np. utylizacji odpadéw),
stanowi¢ podstawe do wymagan dotyczacych zielonych kompetenciji i ich rozwoju,
informowac¢, w jaki sposéb sa weryfikowane, oceniane i nagradzane wszystkie
aktywnosci pro-srodowiskowe (system motywacyjny, audyty, oceny),

ustala¢, w jaki spos6b mierzy¢ i oceniaé¢ postepy we wprowadzaniu zrGwnowazonego
rozwoju.




ELEMENTY SKLADOWE GREEN HRM

ZIELONE MYSLENIE, ZIELONA KULTURA ORGANIZACYJNA, ZIELONE KOMPETENCJE

ZIELONE MYSLENIE ZIELONA KULTURA ORGANIZACYJNA

Zielone myslenie moze byc¢ takze nazwane Zielona kultura organizacyjna bedzie tworzy¢
zielonym sposobem myslenia (ang. Green pozadany poglad na zréwnowazony rozw@j,
Mindset), zielonym nastawieniem czy zielonym stanie sie kluczowym aspektem w kultywowaniu
spojrzeniem (ang. Green Insight). Jest ono jednym zielonego myslenia oraz wspomoze nabywanie
z gtbwnych czynnikéw podczas wprowadzania i ksztattowanie zielonych kompetencji u pracownikow.
GHRM w przedsiebiorstwie, poniewaz wptywa Obejmuje ona:
bezposrednio na ludzi oraz ich myslenie. Zielone » gtéwne zalozenia,

 wartosci,

¢ symbole,

 dobre praktyki i zachowania.
Dobrze stworzona i prawidtowo prowadzona zielona
kultura organizacyjna bedzie intensyfikowa¢ wptyw
zielonej polityki, wspiera¢ rozwijanie zielonego
myslenia i przySpieszy wprowadzanie
zrbwnowazonego rozwoju. Zaangazowanie i wparcie
kadry zarzadzajacej (w szczeg6lnosci najwyzszego
szczebla) jest gtdwnym elementem w procesie
tworzenia ekologicznej kultury organizacyjnej.
Rozwijanie zielonej kultury organizacyjnej bedzie
wzmacniato:

mys$lenie zawiera w sobie:
» Swiadomosé ekologiczna,
nastawienie do pracy,
poczucie znaczenia pracy,
pro-ekologiczne zachowania,
budowanie odpowiedzialno$ci,
zielone wartosci,
rozwdj kultury organizacyjnej,
» zwiekszanie kreatywnosSci.
Zielone myslenie moze rowniez prowadzi¢ do
rozpoczecia praktykowania ekologii w zyciu
prywatnym pracownikow, co przyczynia sie
nastepnie do ich lepszego samorozwoju w strone
zrownowazonego dziatania, skutkuje zwiekszeniem
przyswajalnosci zielonych kompetencji oraz moze  pozytywne zachowania,
inspirowac ludzi do dobrowolnego angazowania sie « stosunek do pracy.
w pro-$rodowiskowe aktywnosci.

e zZnaczenie pracy,

g
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\
\

“““““\\““““‘
ZIELONE KOMPETENCJE

Dzieki zielonym kompetencjom mozliwe jest, aby pracownik obrat jedng lub wiecej zielonych funkcji
w przedsiebiorstwie. Kazda z funkcji przyczynia sie do polepszania efektow pracy i dziatania na rzecz
Srodowiska. Wspomnianymi funkcjami sg:
» niezanieczyszczajacy (ang. Non—polluter) - zapobiega lub ogranicza zanieczyszczenie Srodowiska,
» tworca — tworzy obszary zielone, (sadzenie lasow, tworzenie parkow miejskich itp.),
» konserwator (ang. Preservationist) — utrzymuje Srodowisko naturalne w nienaruszonej formie i chroni je
przed degradacja,
* konserwatysta (ang. Conservationist) — praktykuje korzystanie z zasobéw naturalnych w zrébwnowazony
sposoéb, czyli tak aby trwaty one jak najdtuzej i wykorzystuje tylko konieczne minimum.
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ZIELONE KOMPETENCIJE, ZIELONE STANOWISKA

Zielone kompetencje mozemy sklasyfikowa¢ w nastepujgcych grupach:

» behawioralne (miekkie), np. kreatywne myslenie, etyka w pracy, zarzadzanie kryzysowe,

« funkcjonalne (twarde), np. oszczedne gospodarowanie zasobami, zarzadzanie
odpadami w obiegu zamknietym, nadzorowanie wykorzystania energii.

Inna klasyfikacja zielonych kompetencji dzieli je na trzy grupy:

» teoretyczne (wiedza), np. znajomos¢ oznaczenh substancji niebezpiecznych, znajomosé
zasad segregacji odpadow,

» praktyczne (umiejetnosci), np. umiejetnoS¢ zabezpieczenia tadunku zawierajgcego
substancje niebezpieczne, umiejetnos¢ efektywnego rozplanowania lokacji koszy na
Smieci,

» postawy (wartosci i zachowania), np. podchodzenie ze szczeg6lng ostroznosScig do
substancji niebezpiecznych, motywowanie pracownikow do segregowania odpadow.

Zielone kompetencje pochodzag z dwéch podstawowych zrodet:

1.Indywidualne zielone wartosci — motywuja osobe do samodzielnego zgtebiana wiedzy
na temat ekologii, w tym réwniez pozyskiwania kompetencji oraz ksztattowania postaw
i zachowah. Zaangazowanie pracownika w pro-srodowiskowe aktywnosci jest bardziej
prawdopodobne, jesli posiada on zielone wartosci.

2.Zielony rozwdj — przydzielony odgoérnie plan rozwoju osobistego, ktéry rozwija
umiejetnosci, poszerza wiedze i trenuje postawy (szerzej w kolejnych punktach).

,PRACOWNICY SA
SKEONNI PRACOWAC
W ORGANIZAC]I TYLKO
WTEDY, GDY CZUJA,

ZE ZWIEKSZA ONA ICH
PROFIL WARTOSCI" [10].

ZIELONE STANOWISKA

Zielone stanowiska to pozycje kluczowe dla wprowadzania zrOwnowazonego rozwoju.
Cechujg sie posiadaniem wysoko wyspecjalizowanych zielonych umiejetnosci,
w szczegolnosci funkcjonalnych. Przyktadami zielonych stanowisk moga by¢:

» specjalista ds. gospodarki odpadami,

» specjalista ds. optymalizacji procesow,

» specjalista ds. zarzgdzania energig.
Réwnoczesnie wazng role odgrywajg zielone opisy stanowisk. Nie muszg one byc¢
przeznaczone wytgcznie dla zielonych stanowisk. Powinny by¢ zastosowane do wszystkich
stanowisk w firmie, tak zeby od poczatku pracownik byt powiadomiony o prowadzaniu
dziatan w sposob zréwnowazony.
Aby byto to efektywne, zielone podejscie powinno by¢ wspomniane we wszystkich zrédtach
informacyjnych (strony internetowe, portale rekrutacyjne, broszury itp.).

[10] Dechant, K., & Altman, B. (1994). Environmental leadership: from compliance to competitive advantage. Academy of
Management Perspectives, 8(3), pp. 7-20.
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ZIELONE STANOWISKA, ZIELONA REKRUTACJA | SELEKCJA

Zielony opis stanowiska powinien:

« informowa¢ o zielonej polityce i kulturze organizacyjnej firmy,

» opisywac program wprowadzania zrbwnowazonego rozwoiju,

» podkreslac istote ochrony srodowiska i zrownowazonej dziatalnosci
oraz zachecac¢ do dziatania pro-srodowiskowego,

« informowaé o wymogach dotyczacych zielonych kompetenciji,

» nakresla¢ zasady weryfikacji i oceny pracy pod wzgledem ekologii.

ZABSOLWENCI I INNI KANDYDACI DO PRACY ZWRACAJA UWAGE
NA PRAKTYKI ZARZADZANIA SRODOWISKOWEGO I WYNIKI FIRM
ORAZ WYKORZYSTUJA TE INFORMACJE PRZY PODEJMOWANIU
DECYZJI O WYBORZE MIEJSCA ZATRUDNIENIA”" [10,11].

ZIELONA REKRUTACJA | SELEKCJA

Zielona rekrutacja jest narzedziem pozwalajgcym na dotgczenie do zwyczajnej rekrutacji
aspektu poszukiwania pracownikéw, ktérzy juz posiadajg zielone kompetencje, majg
poczucie odpowiedzialnosci i SwiadomosS¢ ekologiczng oraz rozumiejg potrzebe
zrownowazonego dziatania.

Waznym sposobem, w jaki mozna zacheci¢ pracownikdw do zaangazowania i uczestnictwa
wewnatrz organizacji, jest poszukiwanie w firmie oso6b zorientowanych spotecznie Iub
ekologicznie, znanych jako eko-przedsiebiorcy. Maja oni zdolno$¢ organizowania
istniejgcych zasobow finansowych, ludzkich i naturalnych w sposéb, ktéry dodaje wartos¢ do
produktow lub ustug firmy tam, gdzie wczesniej jej nie byto [12].

Zielona rekrutacja jest przeprowadzona, aby zweryfikowac czy kandydaci:
» zrozumieli zielong polityke przedsiebiorstwa,
e Sg zaznajomieni z zielong kulturg organizacyjng firmy,
» posiadajg wymagane zielone kompetencje,
* maja indywidualne zielone wartosci (nastawienie i zaangazowanie),
e angazujg sie w aktywne dziatanie pro-Srodowiskowe (np. segregacja Smieci we wiasnym
domu).

W badaniu CIPD/KPMG przeprowadzonym ws$réd 1000 specjalistéw ds. zasobow ludzkich
47% stwierdzito, ze ich zdaniem pracownicy woleliby pracowa¢ w firmach, ktére majag silne
podejscie ekologiczne i ze przyciagnetoby to potencjalnie wysokiej jakosci kandydatow do
pracy [13].

[11] stringer, L. (2010). The green workplace: Sustainable strategies that benefit employees, the environment, and the bottom line.
St. Martin's Press.

[12] Jdyoti, K. (2019). Green HRM — people management commitment to environmental sustainability. In proceedings of 10th
International Conference on Digital Strategies for Organizational Success.

[13] Phillips, L. (2007). Go green to gain the edge over rivals. People Management, 23(9), pp. 1-9.
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ZIELONA REKRUTACJA | SELEKCJA, ZIELONE SZKOLENIA

Rekrutacja moze wspiera¢ skuteczne zarzgdzanie Srodowiskowe poprzez zapewnienie, ze

nowo zatrudnione osoby rozumiejg kulture Srodowiskowg organizacji i podzielajg jej wartosci
Srodowiskowe [14].

PRO-EKOLOGICZNA

POLITYKA

ZIELONY

ROZWOJ

ZIELONE
ZACHOWANIA

PRACOWNIKA

\ INDYWIDUALNE
ZIELONE WARTOSCI

ZROWNOWAZONY
ROZWOJ
SRODOWISKA

ZIELONE SZKOLENIA | DOSKONALENIE KOMPETENCJI

Zielony rozwdéj jest fundamentem w procesie dgzenia do zrownowazonego dziatania. Dzieki
zielonemu rozwojowi
i posSrednio swoich klientow. Pomaga to takze i rozwija¢ dziatalnos¢ w kierunku ekologii.
Zielony rozw0j mozna podzieli¢ na trzy obszary:

[14] Wehrmeyer, W., & Vickerstaff, S. (2017). Analysis for envionmental training needs. In Greening People Routledge pp. 339-356.

mozemy edukowac¢ i szkoli¢

TRENINGI | SZKOLENIA  TWORZENIE BAZY WIEDZY

wymagania prawne
dt. ekologii,

normy i procedury,
zielone praktyki,
polityka firmy,
kompetencje
funkcjonalne.

» opisy zielonych praktyk
i odpowiednich zachowan,

« baza pomystéw, sugestii,
uwag i rozwigzan
problemow,

« instrukcje pracy,
procedury proceséw.

pracownikow, kadre menadzerska

ROZWOJ WARTOSCI | KULTURY
ORGANIZACYJNEJ

» budowanie zielonej Swiadomosci
i odpowiedzialnosci,

« szerzenie zielonej kultury
organizacyjnej,

» tworzenie wspolnoty
(eventy, konkursy itp.),

« omawianie celéw Srodowiskowych
i strategii biznesowych firmy,
aktywnosci pro-ekologiczne
(wolontariat).

,ZIELONE PROGRAMY ORIENTACY]NE
DLA NOWO ZATRUDNIONYCH
PRACOWNIKOW POWINNY BYC
INTEGRALNA CZESCIA PROCESU

SZKOLENIOWEGO I ROZWOJOWEGO" [15].

[15] Jyoti, K. (2019). Green HRM — people management commitment to environmental sustainability. In proceedings of 10th international
conference on digital strategies for organizational success.
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ZIELONA MOTYWACJA

ZIELONA MOTYWACJA

Zielona motywacja jest czescig skladowg zielonego zaangazowania, jednakze moze byc¢
realizowana osobno. Motywowanie zaangazowania zielonych pracownikéw obejmuje takie
Srodki jak zielone systemy oceny wynikéw oraz zielone systemy nagréd i wynagrodzen
[16]. Zielona motywacja jest SciSle zwigzana z zaangazowaniem pracownikow i jest aspektem
stymulujgcym. Wraz z poprzednimi czesciami Green HRM (polityka, kultura, trening) zielona
motywacja prowadzi do zwiekszenia efektywnosci pracownikbw w obszarach dotyczacych
aktywnosci pro-ekologicznych.

W skitad zielonej motywacji mozemy wliczy¢ nie tylko jej efekt czyli zaangazowanie, ale
rowniez narzedzia, ktorymi sg zielona ocena oraz zielone wynagrodzenie. Pomiedzy tymi
dwoma narzedziami wystepuje zaleznos¢, gdzie zielona ocena wplywa na zielone
wynagrodzenie, co zaprezentowano na ponizszym rysunku.

t‘?”‘:'._. % N

M

ZIELONA ZIELONE

WYNAGRODZENIE

\ EFEKTYWNOSC /

OCENA

[186] llegrini, C., Rizzi, F., & Frey, M. (2018). The role of sustainable human resource practices in influencing employee behavior for
corporate sustainability. Business Strategy and the Environment, 27(8), pp. 1221-1232.
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ZIELONE ZAANGAZOWANIE

ZIELONE ZAANGAZOWANIE

Gtébwnym zatozeniem zielonego zaangazowania jest pobudzanie checi u pracownikow, aby
sami mysleli i dziatali zgodnie z zasadami zréwnowazonego rozwoju oraz by z wtasnej woli
podejmowali dziatania pro-ekologiczne. Dla budowania zielonego zaangazowania
pracownikow zaleca sie nastepujgce praktyki:
zbieranie sugestii od pracownikdw w odniesieniu do strategicznych (dtugoterminowych)
decyzji w tematach dotyczacych ekologii — pozwolenie pracownikom na uczestniczenie
w procesie podejmowania strategicznych eko-decyzji,
zbieranie informacji zwrotnych dotyczacych zielonych praktyk stosowanych w pracy,
tworzenie zielonych systeméw motywacyjnych,
tworzenie programéw zré6wnowazonego rozwoju, wraz z nagrodami,
sSwietowanie sukcesow (podarunki, wydarzenia, imprezy okolicznosciowe),
organizowanie rozrywek i/lub konkurséw, ktore majg aspekty zrownowazonego rozwoju,
np. wycieczki rowerowe, kulinarne zawody w temacie zdrowego jedzenia itp.,
pozwalanie i zachecanie pracownikow do brania udzialu w wolontariatach, np. takich,
ktére sg wykonywane w ramach czasu pracy.
Poprzez zielone zaangazowanie oraz Swiadomo$¢ ekologiczng GHRM pozwala inspirowaé
pracownikow, pozwala rozwijaé innowacyjno$¢, zacheca do wnoszenia wiasnych pomystow
i motywuje do podejmowania dodatkowego wysitku na rzecz zrbwnowazonego dziatania.
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ZIELONA OCENA, ZIELONE WYNAGRODZENIE

ZIELONA OCENA

Zielona ocena jest narzedziem pozwalajgcym weryfikowac¢ pro-ekologiczne efekty podjetych
dziatan [17]. Powinna opiera¢ sie na zielonej paolityce i wzgledem kryteriow pracy w niej
ustalonych. Wskazane w dokumentach wytyczne przeksztalcane sg na kryteria wykorzystywane
do ewaluacji. Zielong ocene mozna przeprowadzac na kilku szczeblach:

e personalnym (ocena pracownika),

e zespotowym (ocena zespotu),

e grupowym (ocena jednostki organizacyjnej — dziat, departament, placowka),

* 0g6lnym (ocena przedsiebiorstwa lub wybranej czesci).
Zalecang praktyka jest, aby wraz z oceng wprowadza¢ dodatkowe benefity, np. dodatki do
wynagrodzenia. Bedzie ono wtedy integralng czescia procesu oceniania i przyczyni sie do
dodatkowej motywacji pracownikéw. Okresowa ocena pracownikOw i rozmowa podsumowujgca
rowniez moga by¢ skutecznymi narzedziami w oddziatywaniu na zielone dziatlania pracownikéw.
Dzieki przedstawieniu osiggnie¢ dotyczacych zielonych celow:

e utwierdzamy pracownika w znaczeniu i sensie jego pracy,

e mozemy zwiekszy¢ jego starania w dalszym przestrzeganiu zasad zréwnowazonego

rozwoju,
 utatwiamy przyjmowanie zielonych wartosci,
» doceniamy pracownika i jego wkitad w pro-ekologiczne zachowania.

,FIRMY OSIAGAJACE DOBRE WYNIKI W ZAKRESIE
OCHRONY SRODOWISKA PLACILY SWOIM PREZESOM
WIECE], A UZALEZNIENIE WYNAGRODZENIA
OD DLUGOTERMINOWYCH WYNIKOW FIRMY WIAZALO
SIE Z WIEKSZYMI SUKCESAMI W ZAPOBIEGANIU
ZANIECZYSZCZENIOM" [18].

ZIELONE WYNAGRODZENIE

Zielone wynagrodzenie funkcjonuje jako dopetnienie systemu zielonej motywacji. Dodatkowe
benefity do wynagrodzenia oraz nagrody za zielone zachowania majg pozytywny wplyw na
pracownikéw. Nagrody za osigganie ekologicznych cel6w moga stymulowaé pracownikéw do
podjecia dalszych dziatan pro-ekologicznych. Kierujg uwage pracownikdw na najwazniejsze
aspekty ich pracy i motywujg ich do dziatania. Mozemy wyr6zni¢ trzy typy dodatkowych
benefitow do wynagrodzenia:

e finansowe — bonusy, premie, nagrody pieniezne,

* niemonetarne — dodatkowy urlop, nagrody rzeczowe, optacone wakacje,

* programy uznania, jak np. ,pracownik miesigca” — nagrodg moze by¢ wydzielone ,luksusowe”
miejsce parkingowe lub prywatny ekspres do kawy w biurze.

Nagrody za osigganie ekologicznych celdbw musza stymulowa¢ pracownikOw do podjecia
dziatan. Zle zaprojektowany system wynagradzania moze prowadzi¢ do wielu probleméw,
poczynajac od nieodpowiedniego roztozenia pracy, az do naduzy¢ i oszustw.

[17] Al-Minhas, U., Ndubisi, N. O., & Barrane, F. Z. (2020). Corporate environmental management: A review and integration of green
human resource management and green logistics. Management of Environmental Quality: An International Journal.

[18] Berrone, P., & Gomez-Mejia, L. R. (2009). Environmental performance and executive compensation: An integrated agency-
institutional perspective. Academy of Management Journal, 52(1), pp. 103-126.
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POMIAR ZIELONYCH WYNIKOW

POMIAR ZIELONYCH WYNIKOW

Powszechnie stosowanymi sposobami weryfikacji dziatan sa audyty. W odniesieniu do
zarzgdzania $Srodowiskowego prowadzi sie audyty Srodowiskowe obejmujgce wpltyw na
srodowisko naturalne w tym gospodarowanie odpadami i wplyw na gospodarke wodno-
Sciekowg. W odniesieniu do pomiaru dziatan w obszarze GHRM nalezy ustalic mierniki dla
kazdego z obszarow GHRM. Przykiady wskaznikéw w odniesieniu do okreslonych zielonych
obszaréw GHRM zaprezentowano na ponizszym schemacie.

ZIELONA POLITYKA

« stopien realizacji
zdefiniowanych celéw,

» czestotliwosc
aktualizowania
polityki,

» aktualizacja aktéw
prawnych i wdrazanie
ich w zielong polityke,

« efektywno$¢ upowsze-
chniania polityki.

ZIELONE
STANOWISKA

e monitorowanie
zapotrzebowania na
zielone stanowiska
pracy,

* benchmarking,

e opracowanie
i aktualizowanie
opisu zielonych
stanowisk pracy.

ZIELONE
ZAANGAZOWANIE

¢ cykliczne badania
zaangazowania
w dziatania
proekologiczne
pracownikow,

« czestotliwosé
wydarzen
ekologicznych
w godzinach pracy.

20

ZIELONE MYSLENIE

ZIELONA KULTURA
ORGANIZACYJNA

 cykliczne badanie
znajomosci kultury
organizacyjnej wsrod
pracownikow,

 cykliczne badanie
utozsamiania sie
pracownikow

« cykliczne badania
Swiadomosci
ekologicznej
pracownikow oraz ich
nastawienia do pracy,
pomiar liczby
innowacyjnych
pomystow i nowych

aktywnosci z kulturg organizacja
W organizacji. przedsiebiorstwa.
ZIELONA ZIELONE SZKOLENIA
REKRUTACJA « okreslenie czestotliwo-
| SELEKCJA wosci uczestniczenia

kazdego pracownika
w zielonych
szkoleniach,

« czestotliwos¢
aktualizacji listy zie-
lonych szkolen,

« aktualizacja bazy wie-
dzy zielonych praktyk.

monitorowanie
zapiséw w ofertach
pracy dotyczacych
zielonej polityki, kultury
organizacyjnej,
zielonych kompetenciji,
 obnizanie CO;
podczas rekrutaciji.

ZIELONA OCENA

» czestotliwosé
rozmow indywi-
dualnych oraz ocen
zespotowych,
grupowych i ogélnych,

e liczba wdrozen
i zmian po rozmo-
wach z pracownikami.

ZIELONE
WYNAGRODZENIE

» czestotliwosé
nagradzania
pracownikow
w formie finansowej,
niemonetarnej,

e liczba programéw
uznaniowych.

ZIELONE
KOMPETENCJE

« cykliczne badanie
zapotrzebowania na
obecne i przyszte
zielone kompetencje
w przedsiebiorstwie na
réznych stanowiskach
pracy, w tym réwniez
na zielone kompetencje
przekrojowe.

ZIELONA
MOTYWACJA

» cykliczna aktualizacja
zielonego systemu
motywacyjnego wraz
z listg jego narzedzi
— zielona ocena
pracownikow i zielone
wynagrodzenie.

ZIELONY POMIAR
WYNIKOW

* czestotliwosé
aktualizaciji
wskaznikow pomiaru
wynikow,

e monitorowanie
zapotrzebowania na
wskazniki pomiaru
wynikow.
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PROBLEMY ,UCZESTNIKOW" BIZNESU, ZIELONA TAKSONOMIA, ISO 14001

PROBLEMY ,,UCZESTNIKOW" BIZNESU

,uczestnik” to osoba, ktéra angazuje sie w biznes posrednio lub bezposrednio. Gtownymi
uczestnikami kazdego biznesu sa pracownicy oraz klienci. Aby uwzgledni¢ problemy
pracownikéw, przedsiebiorstwo powinno [6]:
« zaprzesta¢ dagzenia do krotkoterminowego zysku — poprzez nieekologiczne metody
powoduje to dtugoterminowe problemy, wypadki oraz zanieczyszczanie srodowiska,
« zaczaC€ wykorzystywac¢ odnawialne zrédta energii, co daje mozliwosci biznesowe oraz nowe
miejsca zatrudnienia,
» wprowadzi¢ podejscie potrdéjnej linii granicznej (TBL),
« wspierac elastyczny czas pracy oraz prace online (telepraca lub zadaniowy czas pracy).

ZIELONA TAKSONOMIA

Model zielonej piatki (ang. Green Five Taxonomy) to model, ktéry pozwala klasyfikowac
zachowania ludzi wzgledem Srodowiska. Dotyczy on zaréwno Srodowiska pracy, domowego, jak
i spotecznego, co zaprezentowano na ponizszym schemacie [19].

OSZCZEDZANIE UNIKANIE NISZCZENIA WPLYWANIE NA INNYCH
« ograniczenie zuzycia, zapobieganie « zachecanie i wspieranie,
e ponowne uzycie, zanieczyszczeniom, « edukowanie i szkolenie.
e ponowne wykorzystanie, monitorowanie skutkow,
« recykling. wzmacnianie

ekosystemaow.

ZROWNOWAZONE DZIALANIE
zmiana sposobu wykonywania zadan,
tworzenie nowych rozwigzan

PODEJMOWANIE INICJATYWY
inicjowanie programéw
i polityki,

ekologicznych,

wybdér odpowiedzialnych rozwigzan
alternatywnych,

wdrazanie innowaciji.

lobbing i aktywizm,
stawianie Srodowiska
na pierwszym miejscu.

ISO 14001

ISO 14001 to wiodgcy standard dotyczgcy systemoéw zarzadzania Srodowiskowego.
Funkcjonuje w oparciu o miedzynarodowe standardy i stanowi potwierdzenie konsekwentnego
wdrazania wszystkich elementéw zmierzajgcych do maksymalnego ograniczenia negatywnego
wptywu organizacji na srodowisko.

Celem wdrozenia systemu Srodowiskowego opartego na normie ISO 14001 jest ciagte
doskonalenie i poprawa efektow dziatalnosci srodowiskowej oraz przygotowanie do reagowania
w przypadku zagrozenia ekologicznego. Przedsiebiorstwa moga liczy¢ na wzrost swojej
wartosci rynkowej, gdy poinformuja, ze wprowadzajg systemy zarzadzania srodowiskowego.

[19] Ones, D. S., & Dilchert, S. (2012). Employee green behaviors, pp. 85-116.
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STANDARD PORTFELA ODNAWIALNEGO, ODNAWIALNE ZRODLA ENERGII

STANDARD PORTFELA ODNAWIALNEGO

Standard portfela odnawialnego (ang. Renewable Portfolio Standard — RPS) [20]:
e jest instrumentem polityki majagcym na celu zwiekszenie produkcji czystych technologii

energetycznych poprzez wprowadzenie minimalnego udziatu w rynku dla tych technologii,
bazuje na zmianach w prawie dotyczacych zwiekszonej produkcji energii ze zrodet
odnawialnych, np. wiatr, energia ze stonca, biomasa, energia geotermalna,

w USA okreslany jest rowniez jako standard odnawialnej energii elektrycznej (RES),
a w UK jako obowiazek odnawialnych Zrédet energii,

naktada na firmy produkcyjne obowigzek dostarczania energii elektrycznej jako, cze$é
swojej energii elektrycznej pochodzacej z odnawialnych Zrédet energii,

RPS moze polega¢ na rynku prywatnym w zakresie jego wdrozenia,

w USA RPS ustalane jest prawnie i np. w Kalifornii do 2030 roku minimum 50% energii ma
pochodzi¢ z kwalifikujgcych sie zrodet energii odnawialnej,

wdrozenie RPS ma zaowocowa¢ konkurencyjnoscia, wydajnoscia i innowacyjnoscia,
ktére zapewnig energie odnawialng po mozliwie najnizszych kosztach, pozwalajac energii
odnawialnej konkurowaé z paliwami kopalnianymi.

- e etilie s il

INSTRUMENTY WSPIERANIA ODNAWIALNYCH ZRODEL ENERGII [21]

INSTRUMENTY
INSTRUMENTY PRAWNE FINANSOWE

taryfa gwarantowana, ekologiczne pozyczki
zobowiazania lub G?otaqe, .
kontyngentowe zaktadow ZACHETY FINANSOWE publiczne PN,
energetycznych, subwencje kapitatowe, kredyty ekologiczne,
pomiary netto, dotacje lub rabaty, ST

ekologiczne,

obowigzek uzywania ulgi inwestycyjne

biopaliw, lub produkcyjne,

zbywalne certyfikaty obnizenie podatkow

energii odnawialnej, od sprzedazy energii,

obowigzek dostarczania VAT, za emisje CO,

ciepta. innych podmiotow,
optaty za produkcje
energii.

np. ekoobligacje.

[20] Shayegh, S., & Sanchez, D. L. (2021). Impact of market design on cost-effectiveness of renewable portfolio standards.
Renewable and Sustainable Energy Reviews, Volume 136, 110397..

[21] Bilan, Y., Streimikiene, D., Vasylieva, T., Lyulyov, O., Pimonenko, T., & Pavlyk, A. (2019). Linking between renewable energy,
CO, emissions, and economic growth: Challenges for candidates and potential candidates for the EU membership. Sustainability,
11(6), 1528.
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PROGRAM 3P

e zapoczatkowany w 1975 roku w celu wyeliminowania lub ograniczenia zrodet zanieczyszczen
w produktach i procesach,
na catlym Swiecie uznany za innowacje w zarzadzaniu Srodowiskiem — skoncentrowany na
zapobieganiu zanieczyszczeniom, a nie ich ograniczaniu,
powinien spetnia¢ podstawowe wymagania — przynies¢ oszczednosci roczne oraz korzysé
Srodowiskowag poprzez zapobieganie powstawaniu zanieczyszczeniom,
dobre praktyki w firmie 3M,
najlepsze zespoty projektowe otrzymujg wczesniej ustalone nagrody, przewaznie niepieniezne, takie
jak: bony podarunkowe, karnety, wycieczki, dyplomy, optacone wakacje, dodatkowy urlop.

=3 2% \\ ==
= R 77, I/l%

A
ZIELONE PRAKTYKI - PRZYKEADY
e kosze do segregacji odpadow — jedna z najbardziej podstawowych (recykling),
e 0szczedzanie wody — zmywarka, krany typu ,bateria czasowa”, filtry wody,
e 0szczedzanie energii — zarowki LED, Swiatto wigczane/wytgczane na przycisk lub czujnik ruchu
(czasowe), inteligentne budynki,
zielone drukowanie (ang. Green Printing) — ograniczenie drukowania i uzywania kartek papieru do
minimum-— ogranicza wydatki na papier i zmniejsza ilos¢ odpadow,
e-filling — wypetnianie dokumentéw, podpisywanie i wysytanie droga elektroniczna,
telepraca i praca w zadaniowym czasie pracy (praca online) — zmniejsza czestotliwosc
podrézowania autem oraz pozwala zaoszczedzi¢ czas potrzebny na przemieszczanie sie,
szkolenia (teoretyczne) online — w formie kursow na stronie internetowej,
zielony transport — carpooling, Park&Ride, Park&Bike, transport publiczny, transport pracowniczy,
darmowe wypozyczenie roweréw dla pracownikéw (dojazd do pracy),
job sharing — zatrudnianie dwoch os6b (na pét etatu) do wykonywania jednej pracy pozwala na
zapewnianie zatrudnienie (przewaznie mtodym osobom) oraz na roztozenie pracy,
flexi-work — mozliwos¢ pracy w elastycznych godzinach pracy lub praca hybrydowa,
kupowanie jak najwiekszej liczny produktéw z odzysku,
kupowanie od lokalnych przedsiebiorcow — zmniejszony transport — mniejsze zanieczyszczenie.




WYNIKI BADAN W WIELKOPOLSKICH

PRZEDSIEBIORSTWACH DOTYCZACE
GHRM

W ramach spotkan z 11 firmami z Wielkopolski zaprezentowano dobre praktyki pracodawcow
stosowane i wykreowane za pomocag ,Design Thinking” w obszarze zielonego zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Spotkania warsztatowe z pracodawcami przeprowadzono w okresie maj—
czerwiec 2022. Wyniki spotkan podzielono na dwie czesci. W pierwszej z nich zaprezentowano
stan obecny GHRM w badanych firmach. W drugiej czes$ci wskazano dobre praktyki
proponowane przez firmy, celem skuteczniejszego wdrazania GHRM w przedsiebiorstwach.
Wyniki tych badan nalezy traktowac jako wyniki wstepne.

Skala wykorzystana w badaniach: 1 — zupeinie sie nie zgadzam, 2 — raczej sie nie zgadzam,
3 — trudno powiedziec¢, 4 — raczej sie zgadzam, 5 — zupetnie sie zgadzam.

Zielona polityka jest raczej oceniana
dobrze | bardzo dobrze w badanych

firmach.
Polityka w moim przedsiebiorstwie podkresla Polityka w moim przedsigbiorstwie podkresla
znaczenie dbania o srodowiska. znaczenie cchrony zasobdw naturalnych np.
10 woda, paliwa kopalne, surowce metaliczne,
] chemiczne.
8 B
7 7
f 5
& 5
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Polityka w moim przedsigbiorstwie Polityka w moim przedsiebiorstwie
podkresla znaczenie zrownowazonego podkresla znaczenie segregacii odpadéw.

rozwoju, gdzie 4rodowisko naturalne jest
jiego podstawg, gospodarka narzedziem,

a dobrobyt spoleczenstwa celem. 10
8 #
& g
1 1
' F []
o
z 3 tl u L 3 4 E

Polityka w moim przedsiebiorstwie Polityka w moim przedsigbiorstwie
podkresla znaczenie oszczedzania energii. podkresla znaczenie rozwoju zielonych
kompetencji w tym wiedzy, umiejetnosci
i postaw.

[ R = - .
= N R |

T 2 3 4 &
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WYNIKI BADAN

GREEN HRM W WIELKOPOLSKICH FIRMACH

Polityka w moim przedsichiorstwie ustala
jasne cele pro-Srodowishkowe.

1 7 3 4 0

W moim przedsiebiorstwie rozwijana jest
silna kultura organizacyjna wspierajaca
Zrownowazony rozwoj.

2 3 4 a

W moim przedsiebiorstwie rozwijana jest
silna kultura organizacyjna promujaca
etyczne postepowanie wzgledem
srodowiska.

2 ] L 5

1

1

Wartosci pro-ekologiczne srerzone przez
kulture organizacyjng s3 popierane przez
pracownikow.

3 1 ]

1 2
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W moim przedsicbiorstwie rozwijana jest
silna Kultura organizacyjna wspierajaca
ekologie.

2 3 4 5

W moim przedsiebiorstwie rozwijana jest
silna kultura organizacyjna promujgca
swiadomosc ekologiczna (zrozumienie

dlaczego ekologia jest waznal.

2 3 1 5

Kultura organizacyjna w moim
przedsigbiorstwie zacheca do
angazowania sie w inicjatywy pro-
srodowiskowe.

2 3 4 3

1

Organizacja, w ktérej pracuje, pozwala na
rozwoj wiedzy pracownikow
w odniesieniu do zréwnowazonego
rozwoju i ochrony srodowiska.

2 3 1 g

Zielona kultura organizacyjna zasadniczo wspiera
dziatania pro-srodowiskowe w badanych firmach.
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GREEN HRM W WIELKOPOLSKICH FIRMACH

Organizacja, w kiorej pracuje, stawia Organizacja, w kiorej pracuje, organizuje
nacisk na posiadanie zielonych szkolenia rozwijajace zielone
kompetenciji, rozumianych jako wiedza, kompetencje.
umigjetnosci i postawy proekologiczne. B
12 7
10 £
a &
E i‘ I
=
& z
: N
. mm H I .

1 2 3 4 2 1 i 3 4 a
Organizacja, w HtflrEj pracuje, dostarcza W maim przedsiebiorastwie ahjaénia sie
instrukcje, w jaki sposab nalezy zadbaé pracownikom jakie czynnosci nalezy

o srodowisko w czasie wykonywania podejmowac, aby prawidtowo chronié

zadan na stanowisku pracy. srodowisko i wprowadzac dziatania
8 i procesy zgodne z zasadami
7 ZrOWNOWAazZonNego rozwoju.
B
. ]
4 3
3 1
2
- e i
o . . [
1 2 3 4 3 1 2 3 4 5
W moim przedsiebiorstwie zatrudnia sie ludzi specjalizujacych
sie w posiadaniu zielonych kompetencji lub pracujacych
udw ocll:szgt;zel; zarzqd_zania s’rudnwiskigrn, gospadar_owania Zielone kompetencje to
padami lu pr_at:um_::ycl_’n na s@anovﬂs!cach pracy istotnych obszar, ktéry powinien by¢
z punktu widzenia minimalizow ania negatywnego doskonalony w firmach
oddziatywania na srodowisko tzw. ,zielonych stanowiskach”. ; y »
Brakuje zaréwno szkolen
2 dla wszystkich
4 pracownikdéw,
] Jjak i doskonalenia procesu
2 rekrutacji i selekcji
; [ pracownikéw z zielonymi
1 2 3 4 5 kompetencjami.
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WYNIKI BADAN

GREEN HRM W WIELKOPOLSKICH FIRMACH

COrganizacja, w ktorej pracuje, umozliwia
angazowanie sie wszystkich pracownikow

1
1 2 3 4 ]

w aktywnosci pro-srodowiskowe
w ramach pracy.

]

m @

]

W moim przedsiebiorstwie podejmowane s3
dziatania w obszarze szeroko pojetego

1

ZIOWNoOWaZonego rozwoju. 7
E

d

3

3

n | 1
o

2 3 4 5

Budowanie zielonego zaangazowania
oraz pomiar zielonych wynikéw to obszary
do doskonalenia w badanych firmach.

2 = MW k@ - e

W moim przedsiebiorstwie podejmuje sig

1 s 3 4 a

analize wypetniania celdw pro-
srodowiskowych.

£ o m

ra

W moim przedsiebiorstwie prowadzone
sa badania dotyczace zrownowazonego

1 2 3 4

zarzadzania.

Al

= m @

= M

Przedsicbiorstwo, w ktérym pracuje,

w duZzym stopniu pozwala pracownikom na
Zglaszanie pomysiéw dotyczacych
usprawnien w zakresie minimalizowania
negatywnego oddzialywania na srodowizho.

| | |
1 2 k] 4 5

W maim przedsiebiorstwie podejmuje sie
audyt Zrownowazoneago rozwaoju.

1 2 3 Ll 5

Z badan wynika, Zze powszechnie nie praktykuje
sie wdrazania zielonych systeméw
motywacyjnych.

W moim przedsiebiorstwie nagradza sie
osoby wypelniajagce cele pra-
srodowiskowe (premie, bonusy,
podarunki, nagrody).

1 2 3

Przedsichiorstwo, w ktdérym pracuje,
w durym stopniu rozwija swoja baze
wiedzy na temat zrownowazonego
zarzadzania.

4 ]

2 3 4 a
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JACY PRACOWNICY BRALI UDZIAL W SZKOLENIACH DOSKONALACYCH
ZIELONE KOMPETENCJE?

Wybrani pracownicy I
Zadni — nie organizowano takich szkoler, I
Obowigzywat celowany dobdr pracownikow — inny IR
Uczestniczyli tylko chetni pracownicy Il
Nie mam wiedzy na ten temat Il
0% 0%  20% 30%  40%  50%

JAKIE SFERY ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU PLANUJA PANSTWO ROZWIJAC
W CIAGU PRZYSZLYCH 5 LAT?

Doskonalenie swiadomosci i kompetencji pracownikéw
w obszarze ekologii i zrbwnowazonego rozwoju

Zrownowazony tancuch dostaw

Zarzadzanie $srodowiskiem

Zwiekszenie ilosci energii pochodzacej z ,zielonych”
zrédet (np. panele solarne)

Eko-projektowanie wyrobdéw lub ustug

Gospodarowanie odpadami w cyklu zamknietym

Inwestowanie w budynki zeroemisyjne

0% 10% 20% 30% 40% B50% 60% TO% 80%

WYNIKI BADAN

DOBRE PRAKTYKI | ELEMENTY DO DOSKONALENIA W PRZEDSIEBIORSTWACH

DOBRE PRAKTYKI ELEMENTY DO DOSKONALENIA

« podkreslenie znaczenia dziatan zwigzanych z dba- * rozwoj wiedzy pracownikéw zwigzanej
niem o Srodowisko i zréwnowazonym rozwojem, : ze zréwnowazonym rozwojem,
» coraz wigksze znaczenie kultury organizacyjnej « szkolenia doskonalace zielone kompetencje,
wspierajacej zrownowazony rozwoj, « szkolenia dla szerszego grona pracownikow,
« instrukcje dbania o srodowisko podczas pracy, * poszerzenie wiedzy na temat zréwnowazonego
» objasnienie zadan i proceséw w oparciu zarzadzania,
0 zasady zréwnowazonego rozwoju, « badania dotyczace zréwnowazonego rozwoju,
« che¢ nasilenia dziatan zgodnie z zasadami  audyt i pézniejsza analiza stopnia wypetnienia
zréwnowazonego rozwoju, celéw pro-$rodowiskowych,
» realizowane dziatania w obszarze * nagradzanie wypetnienia celéw
zrobwnowazonego rozwoju, M  pro-Srodowiskowych i dopuszczenie inicjatyw
 zatrudnianie kadry specjalizujgcej sie w zielonych pracownikéw w zwigzku z minimalizacjg
kompetencjach. = negatywnego wptywu na srodowisko.




WYNIKI BADAN

POMYSLY WYPRACOWANE W RAMACH SPOTKAN GRUPOWYCH

W ramach dwoch spotkan grupowych przeprowadzonych z przedstawicielami tgcznie 11
wielkopolskich przedsiebiorstw opracowano dobre praktyki proponowane przez firmy, celem
skuteczniejszego wdrazania GHRM w przedsiebiorstwach. Rozwigzania te zostaty wypracowane
metoda ,Design Thinking” w ramach paneli organizowanych w projekcie ,Czas zawodowcow BIS
— zawodowa Wielkopolska”.

N Vs R/ e

WYPRACOWANE POMYSLY NA WDRAZANIE L,
ROZWIAZAN W OBSZARZE GHRM s ncy sar
POMYSLOW
W GRUPACH

POMYSLY

Budowanie swiadomosci pracownikéw
(obowiazkowe szkolenia dla zarzadu i pracownikow)

Akcje promocyjne 4
Budowanie relacji z innymi firmami (spotkania ze zréwnowazonym prezesem) 3
Premie za wymyslanie wdrazalnych rozwigzan Eco w swoim dziale,
wprowadzenie programow motywacyjnych
Wdrozenie dziatan, ktére nie wymagaja naktadéw finansowych, 3

np. wspolne wycieczki rowerowe pracownikow
Wydzielenie czesci budzetu z przychodu firmy tylko na projekty Eco 2

— przeznaczenie zysku ze sprzedazy np. jednego produktu

PROJEKTOWYCH

8

Organizowanie webinaréw, szkolen online, rowniez dla szk6t branzowych 2
Pokazywanie przyktadéw ,lead by example” 2

Programy dofinansowania na rzecz ekologii (rzgdowe i unijne),
wsparcie lokalnego samorzadu, sponsoring

Proby sprzedazy, a nie utylizacji odpadow i pozyskanie Srodkéw
przeznaczonych na projekty ekologiczne

Wspélne dziatanie wewnatrz firmy (segregacja Smieci, oszczedzanie energii)
Wspotpraca z lokalnymi wtadzami i zewnetrznymi inwestorami

5 dni pracy zdalnej

Ankiety wsréd pracownikéw

Audyty stanowisk

Budowanie relacji z lokalnymi dostawcami

Finansowanie wtasne projektéw ekologicznych

Miejsce do tadowania hulajnog elektrycznych, rowery firmowe

N

Okreslenie realnych korzysci firmy z inwestycji w ekologie
Samorozwoj

Wprowadzenie i pokazanie wskaznikow sukcesu, paramertrow
(czas, wskazniki finansowe)

P R R R RRRRERRBRNN



WYNIKI BADAN

POMYSLY WYPRACOWANE W RAMACH SPOTKAN GRUPOWYCH

NAJCZESCIEJ ZGLASZANE WYZWANIA NA DRODZE WDRAZANIA
INNOWACYJNYCH ROZWIAZAN W OBSZARZE GHRM

Wyzwania finansowe: Niska
zysk vs. koszty Swiadomosé
przedsiebiorstwa, brak pracownikéw
Zr6det finansowania Brak
28% zaangazowania
ze strony

przetozonych

Brak motywacji
pracownikéw,
rotacja pracownikow

83%

i zarzadu, polityka
przedsiebiorstwa

28%
17%

WNIOSKI Z BADAN

Wedtug uczestnikow nalezy zwrdci¢ wieksza uwage na szkolenia, ktére powinny by¢
dostepne dla wszystkich pracownikow przedsiebiorstw. Wysoko w rankingu
odpowiedzi znajdowaty sie pomysty zwigzane z ,zielonym dziataniem”, np.
segregacja $mieci, branie przyktadu z innych pracownikéw czy zakup roweréw
firmowych. Uczestnicy spotkan zwrécili réwniez uwage na akcje promocyjne
(stacjonarne i przy wykorzystaniu social mediow) na potrzeby budowania
Swiadomosci i kultury organizacyjnej przedsiebiorstw. W odniesieniu do wskazanych
wyzwan, wiele oséb okreslito problem zwigzany z budzetem i brak wystarczajacych
srodkébw na realizacje eko-dziatan. Wysoko punktowane byly tez dziatania
motywacyjne w postaci premii, takze wspoélnych dziatanh majacych na celu
zaciesnienie relacji miedzy pracownikami (wspolne wycieczki rowerowe). Te ostatnie
wg badan nie wydajg sie wazne i przetomowe. Uczestnicy rozumieli istotno$é
wskaznikowania i okreslenia parametrow do przeprowadzenia audytéw w zakresie
eko-dziatan, cho¢ te rozwigzania zostaly ocenione wciaz jako przetomowe
i innowacyjne.

Badani podkreslaja réwniez, ze nadal brakuje szkolen, warsztatow w odniesieniu
do zrownowazonego rozwoju. Warto wskazaé, ze jednymi z rozwigzan i odpowiedzi
na powyzsze wyzwania Sg dziatania prowadzone w ramach projektu ,Czas
zawodowcéw BIS — zawodowa Wielkopolska”, wspotrealizowane przez pracownikow
Wydziatu Inzynierii Zarzgdzania Politechniki Poznarnskiej. Materiaty w tym zakresie
dostepne sa na stronie projektu zawodowcy.org




PODSUMOWANIE RAPORTU

DALSZE KIERUNKI BADAN

Najnowsze badania naukowe i publikacje w obszarze GHRM jednoznacznie wskazujg, ze tematyka
zielonego zarzgdzania zasobami ludzkimi jest coraz bardziej ciekawa dla badaczy.

Ze wstepnych badan wsréd pracodawcow wynika jednak, ze swiadomos$¢ przedstawicieli firm
z dzialdow zarzgdzania zasobami ludzkimi jest duzo ponizej ich wiasnych oczekiwan i potrzeb.
Osoby pracujgce w dziatach odpowiedzialnych za wymagania kompetencyjne pracownikéw oraz
ich doskonalenie muszg sami by¢ przekonani do wartosci, jaka niosa ze sobg zmiany w zakresie
polityki przedsiebiorstwa, kultury organizacyjnej, procesu rekrutacji i selekcji kandydatéw,
doskonalenia zielonych kompetencji czy tworzenia zielonego systemu motywacyjnego
pracownikow. Na podstawie grupowych spotkan z pracodawcami mozna stwierdzi¢, ze obszar ten
jest w zakresie zainteresowania Srednich i duzych firm z Wielkopolski.

Warto zaznaczy¢, ze pracownicy Wydziatu Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskiej,
bedacy jednocze$nie autorami niniejszego raportu, prowadzg badania w zakresie zielonych
kompetencji i ich waznosci dla potrzeb rozwoju zielonych organizacji. Ze wstepnych wynikéw
badan mozna wnioskowac, ze:

e kluczowymi obszarami, ktére nabraly tempa zmian w firmach produkcyjnych, sa zwlaszcza
dziatania powigzane z minimalizowaniem zuzycia zasobéw, jak i gospodarki o obiegu
zamknietym,

* Green HRM oraz Green Marketing to pojecia, ktére nie sa znane w firmach, tempo ich
zmian w ostatnich latach jest przecietne,

» wiedza i Swiadomos¢é w zakresie ekologii oraz zrbwnowazonego rozwoju sg swego rodzaju
katalizatorami napedzajgcymi rozwoj zielonych organizacji — wdrozenie GHRM moze byc¢
kluczowe dla przyspieszenia tempa zmian w firmach,

e na przyspieszanie rozwoju zielonych organizacji moga wptywac takie zielone kompetencje
jak: stwarzanie srodowiska akceptacji, uczciwosci i wzajemnego szacunku; pomiar postepéw
za pomocg wskaznikéw; oszczednosé energii w transporcie; skuteczna komunikacja;
umiejetnos¢ analizowania danych, oceny wynikow i rekomendowania dziatan; opracowanie
nowych inicjatyw, ktdre promujg zréwnowazony rozwo0j organizacji lub spotecznosci;
doswiadczenie w opracowywaniu i prezentowaniu koncepcji zréwnowazonego biznesu,
w szkoleniach i nowych technologiach; pomaganie dziatom w opracowywaniu wskaznikow
specyficznych dla ich obszaréw pracy; ochrona zasobéw; mozliwos¢ wsparcia dziatan przez
Marszatka Wojewddztwa; znajomosé nowych strategii zréwnowazonego biznesu;
Zzrozumienie znaczenia, procesu definiowania i uzytecznosci wskaznikéw zrownowazonego
rozwoju; rozpoznawanie sit kulturowych, gospodarczych i politycznych, ktére wplywajg na
postawy Srodowiskowe i podejmowanie decyzji w oparciu 0 zrozumienie nauki i technologii;
zrozumienie podstawowych zasad rzadzgcych systemami naturalnymi.

Opracowania o tematyce szeroko pojetego zarzadzania kompetencjami beda publikowane przez
autorow niniejszego raportu w czasopismach naukowych. Zebrane i aktualizowane pojawiajg sie na
stronie www.awt.org.pl. Zachecamy do ich $ledzenia oraz pogiebiania swojej wiedzy w tej
dziedzinie.
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