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Streszczenie

Celem opracowania jest identyfikacja i ocena kierunku oraz sity relacji zachodzgcych pomiedzy
implementacjg koncepcji zréwnowazonego rozwoju a przedmiotowym i czasowym zakresem
stosowania praktyk green HR we wspotczesnych przedsiebiorstwach. Na podstawie przegladu
literatury wyznaczono hipoteze badawczg. Jej weryfikacji poswiecono wlasne badania ilosciowe
przeprowadzone na prébie respondentow reprezentujgcych przedsiebiorstwa prowadzgce dzia-
talnos¢ gospodarcza na terenie woj. ¥ddzkiego. Uzyskane wyniki weryfikujg postawiong hipoteze
pozytywnie, wskazujgc na silng i dodatnig zalezno$¢ miedzy badanymi zjawiskami.
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The Concept of Sustainable Development as an
Environment for the Implementation of Green HR
Practices in Modern Enterprises

Abstract

The aim of the study is to identify and evaluate the direction as well as strength of the relation-
ship between the implementation of the concept of sustainable development and the subject scope
and time range of green HR practices in modern enterprises. Based on the literature review, the
research hypothesis was determined. Its verification was carried out at own quantitative research
conducted on a sample of respondents representing enterprises running business activity in the
L6dz Voivodeship. The obtained results verify the hypothesis positively, indicating a strong, posi-
tive relationship between both concepts.

Keywords: sustainable development, Human Resource management, green HR practices

Wprowadzenie

»,Zrownowazony rozwoj (sustainable development — SD) to rozwdj, ktory zaspokaja
potrzeby obecne, nie zagrazajgc mozliwosciom zaspokojenia potrzeb przysztych poko-
ler””. Od lat 60. XX wieku koncepcja ta rozwija sie jako proba odpowiedzi na teorie ekono-
miczne dotyczgce mozliwych granic wzrostu gospodarczego, pytan o zagrozenia zwigzane
z wyczerpywaniem sie zasobow przyrody, wzrostem globalnej produkcji i konsumpcji,
zmiang klimatu, zanieczyszczeniem naturalnego srodowiska, przyrostem demograficz-
nym, pogtebiajgcg sie rozbieznoscig miedzy dobrobytem krajow wysoko rozwinietych
a ubdstwem reszty populacji, czesto degradacjg srodowiska i catych ekosysteméw.

Natomiast green HR to wzglednie nowa koncepcja. Praktyki green HR to takie dzia-
tania w przedsiebiorstwach, ktére dotyczg wszystkich proceséw kadrowych oraz zarzg-
dzania kadrami i wigzg sie ze wzrostem wartos$ci firmy w czasie — wlasnie ze wzgledu
na te dziatania.

Prowadzone do tej pory i udokumentowane literaturowo badania przedmiotowe
sg zwigzane gtéwnie z identyfikacjg praktyk green HR i dzialan prosrodowiskowych
w przedsiebiorstwach. Na podstawie literatury zidentyfikowano luke badawczg doty-

1 Brundtland Report: Our Common Future, World Commission on Environment and Development (WCED),
1987.
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czgcg potrzeby zbadania zalezno$ci i sity zwigzku miedzy dziataniami podejmowanymi
na rzecz zréwnowazonego rozwoju (SD) a implementacjq praktyk green HR w przed-
siebiorstwach.

Zrownowazony rozwoj a praktyki green HR
- przeglad literatury przedmiotu

Formalnie koncepcje zréwnowazonego rozwoju sformutowano i przyjeto do reali-
zacji w 1992 r. w Rio de Janeiro®. W 2015 r. ONZ opracowala szczegétowq agende dziatan
na rzecz zrownowazonego rozwoju 2030, ktéra wskazuje 17 celéw ogdlnych i 169 zadan
szczeg6towych zréwnowazonego rozwoju’.

Zaproponowana koncepcja SD opiera sie na wyznaczeniu i realizacji celow w trzech
obszarach: ekologicznym — polegajgcym na powstrzymaniu degradacji Srodowiska i eli-
minacji jego zagrozen, ekonomicznym — wykorzystanie rozwigzan technicznych i tech-
nologicznych przez ludzi celem zaspokojenia ich potrzeb materialnych, ktére w jak
najmniejszym stopniu zagrazajg srodowisku, spotecznym — ktéry zakltada likwidacje
glodu, nedzy i ubéstwa, ochrone zdrowia, rozwoj cztowieka (kultura, wartosci), bezpie-
czenstwo i edukacje.

Raporty dotyczgce zagregowanych wskaznikdw pomiaru®, oceny stanu rozwoju
zréwnowazonego poszczegdlnych panstw® oraz badania poszczegélnych regionéw®
wskazujg, ze zmiany w kierunku SD w niektérych obszarach obecnie sg trudne do jed-
noznacznej oceny. Jednak najwiecej $wiatowych dziatann podejmowanych jest w obsza-
rze tzw. green movement'.

Wedtug M. Koszela i A. Weinerta, teoria zrownowazonego rozwoju moze by¢ postrze-
gana z dwdch pozioméw: makro (globalizacja rynkéw) oraz mikro, czyli pojedynczego
przedsiebiorstwa®.

2 Agenda 21, https://sustainabledevelopment.un.org/content/documents/Agenda21.pdf

5 Agenda na rzecz zrownowazonego rozwoju 2030, www.unic.un.org.pl/files/164/Agenda%202030_pl_2016_
ostateczna.pdf

4 B.M.Dobrzanska, Wskazniki zréwnowazonego rozwoju, w: Zrownowazony rozwéj — aspekty rozwoju spotecz-
nosci lokalnych, M. Skup (red.), Fundacja Forum Inicjatyw Rozwoju, Biatystok 2009.

5 Sustainable Development Goals Report 2017, United Nations, New York 2017.

6 Raport z badania: Konsumenci a gospodarka obiegu zamknietego, ARC Rynek i Opinia, Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu, http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport_CSR_ARC-FOB.
pdf, wrzesien 2019.

7 E.V.P. A.S. Pallavi, M.V.V. Bhanu, Green HRM: A Way for Corporate Sustainability, “International Journal
of Human Resource Management and Research” 2016, vol. 6, no. 2, s. 13-20.

8 M. Koszel, A. Weinert, Wykorzystanie koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw i zréwnowa-
zZonego rozwoju w kreowaniu innowacyjnego produktu - studia przypadkow, ,Problemy Wspotczesnej Eko-
nomii, Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania”, nr 32/2013, s. 153-156.
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Rozwdj zréwnowazony docelowo odbywa sie poprzez jednostki/podmioty gospo-
darujgce, ze swej natury bedgce zyjgcymi, ztozonymi systemami adaptacyjnymi’. Jest
jednoczes$nie niekonczacym sie procesem zarzgdzania zmiang, poniewaz konieczna
jest trwata zmiana nawykoéw, wartosci, Swiadomosci i zachowan pracownikéw, konsu-
mentdw, wlascicieli przedsiebiorstw, decydentdw, menedzerdw. Szczegdlnie wazna jest
zmiana $wiadomosci dotyczgcej ekologii.

Istotnym dziataniem na poziomie mikro jest koncepcja spotecznej odpowiedzialno-
$ci biznesu'® (Corporate Social Responsibility — CSR), w ramach ktérej przedsiebiorstwa
i organizacje podejmujg prace nad odpowiedzialnym zarzgdzaniem, produkcjg, kon-
sumpcjg i dziatalnoscig, stajgc sie ,odpowiedzialni spotecznie”. Wedtug J. Adamczyk
»Zrownowazony rozwoj i spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw powstaty jako
dwie niezalezne koncepcje. Jednakze w realizacji zasad spotecznej odpowiedzialno-
Sci i zalecen SD zachodzi proces ich dyfuzji. Mozna zaobserwowac proces przenikania
zasad, celéw, obszarow realizacji, instrumentéw i miernikdow oceny tych dwdéch kon-
cepcji”!'. Przedsiebiorstwa wprowadzajg: sustainable development i sustainable enter-
prise, sustainable management czy nawet sustainable personnel®.

Specjalisci Forum Odpowiedzialnego Biznesu sklasyfikowali kryteria podziatu
instrumentéw CSR i SD wedtug obszaru ich realizacji. Wyrdznili obszary: relacji biznesu
z miejscem pracy, biznesu z rynkiem, biznesu ze spoteczenistwem, biznesu ze Srodowi-
skiem oraz zarzadzania i raportowania®’.

W badaniach dla celéw tego opracowania wlasnie obszar relacji biznesu z miejscem
pracy wzieto szczegdlnie pod uwage. Zalozono bowiem, ze jesli przedsiebiorstwo reali-
zuje odpowiedzialny biznes i zadania SD, to réwniez swiadomie zmienia w kierunku
prosrodowiskowym obszar relacji z interesariuszami wewnetrznymi, jakimi sg pracow-
nicy, wprowadzajgc m.in. praktyki zréwnowazonego rozwoju zasobdw ludzkich', ktére
ukierunkowane sg na tworzenie wartosci dla interesariuszy.

9 W.A.Nowak, Zarzqdzanie organizacjq z perspektywy systemu adaptacyjnego — rozwiniecie koncepcji, ,Przed-
siebiorczosc¢ i Zarzgdzanie” 2019, t. 20, z. 4, cz. 1,s. 117-132.

10 Strategia zarzgdzania, zgodnie z kt6rg przedsiebiorstwa w swoich dziataniach dobrowolnie uwzgledniaja
interesy spoteczne, aspekty srodowiskowe czy relacje z r6znymi grupami interesariuszy.

11 ], Adamczyk, Dyfuzja koncepcji zréwnowazonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw,
,Marketing i Rynek” 2017, nr 11, s. 5-16.

12 A. Pocztowski, Zréwnowazone zarzqdzanie zasobami ludzkimi w teorii i praktyce, ,Zarzadzanie i Finanse.
Journal of Management and Finance” 2016, vol. 14, no. 2, s. 303-314; A. Pabian, Sustainable Personnel
- pracownicy przedsiebiorstwa przysztosci, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2011, nr 5, s. 9-18.

15 Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki, Wyd. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2011,
s.23-95.

14 K.F. Ackermann, Badania nad zielonym zarzqdzaniem zasobami ludzkimi. Stan wedtug wspotczesnej wiedzy,
,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2017, nr 6, s. 21-39; A. Gérny, Spoteczna odpowiedzialnos¢ jako reko-
mendacja do ksztattowania warunkow pracy, ,Marketing i Rynek” 2017, nr 11, s. 98-110; A. Pocztowski, Od
imitacji do innowacji w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, ,Organizacja i Kierowanie” 2012, nr 1A; A. Pocz-
towski, op.cit.
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Terminy ,,zréownowazone zarzgdzanie zasobami ludzkimi” (zielony ZZL/green HR)
i praktyki green, pojawiaja sie w literaturze od stosunkowo niedawna'’. Rozumiane s3 jako
praktyki zielonego ZZL, ktére sg opracowywane i wdrazane w celu promowania zacho-
wan zwiekszajgcych efektywnos$¢ ekologiczng caltej firmy. Ich identyfikacja i implementa-
cja szczegdtowo opisywane sg przez m.in. K.F. Ackermanna', J. Cheriana i J. Jacoba'’ czy
A.Pocztowskiego'®. Uwzgledniajg one aspekty ekologiczne we wszystkich etapach procesu
kadrowego, w tym w obszarze planowania, adaptacji i rozwoju, motywowania, zarzgdzania
wydajnoscig, a nawet derekrutacji pracownikow. Obejmujg m.in. uwzglednianie kryteriow
ekologicznych w opisach stanowisk pracy i ocenie pracowniczej, preferowanie kandy-
datéw majgcych kompetencje ekologiczne, prowadzenie szkolen proekologicznych czy
wsparcie dla dzielenia sie wiedzg i podejmowania inicjatyw prosrodowiskowych w firmie".

W przygotowanym badaniu sondazowym zatozono wstepng teze, ze podstawowym
czynnikiem sukcesu w skutecznym wprowadzaniu koncepcji SD w przedsiebiorstwach
jest aktywne wprowadzanie umiejetnosci i utrwalanie wsrod personelu dziatann wyni-
kajgcych z zadan SD i CSR, a to zasadniczo implikuje wprowadzanie kolejnych narzedzi
i praktyk z grupy tzw. zielonych - prosrodowiskowych, np. dedykowanych dla obszaru
ZZL, takich jak zrownowazone zarzgdzanie zasobami ludzkimi/green HR.

Na podstawie powyzszego, syntetycznego przegladu literatury i stwierdzenia istnienia
wskazanej wczesniej luki badawczej dotyczgcej badania zwigzku miedzy implementacjg
SD a praktykami green HR, postawiono hipoteze badawczg HB, zgodnie z ktorg zakres
stosowania praktyk green HR jest istotnie, pozytywnie i silnie determinowany przez
implementacje zasad koncepcji zrownowazonego rozwoju (SD) w przedsiebiorstwach.

Metodyka badan i charakterystyka badanych podmiotow

Dazac do realizacji celu pracy oraz weryfikacji postawionej hipotezy badawczej,
w 2019r. przeprowadzono badania sondazowe” na prébie 120 respondentéw reprezen-
tujgcych przedsiebiorstwa prowadzgce dzialalno$¢ gospodarczg na terenie woj. t6dz-

15 A.Pabian, op.cit.; A. Zalesna, B. Wawrzykowska, Zréwnowazone zarzqdzanie zasobami ludzkimi w praktyce
przedsiebiorstw w Polsce, ,,Organizacja i Kierowanie” 2017, nr 1, s. 151-165.

16 K.F. Ackermann, op.cit.

17 . Cherian, J. Jacob, A Study of Green HR Practices and Its Effective Implementation in the Organization.
A Review, “International Journal of Business and Management” 2012, vol. 7, no. 21, s. 25-33.

18 A.Pocztowski, op.cit.

19 E. Bombiak, Zréwnowazone zarzqdzanie zasobami ludzkimi jako wsparcie zréwnowazonego rozwoju organi-
zacji, w: Mechanizmy ekonomiczne i finansowe innowacyjnego rozwoju gospodarki cyfrowej, czes¢ 2, V. V. Puzi-
kov, N.L. Zelenkevich (red.), BSU Business Institute, Mirisk 2019, s. 75-79.

20 J. Samul, Metody badawcze stosowane w obszarze ZZL: mozliwosci i ograniczenia, ,Problemy Zarzadzania”
2016, t. 14, nr 3(61), cz. 1,s. 157-158.
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kiego. Wykorzystano do tego metode badan ankietowych oraz technike audytoryjnej*
ankiety internetowej*. Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety
dostepny w systemie Google Forms®.

Respondentami w badaniach byli pracujgcy studenci studiéw niestacjonarnych oraz
podyplomowych Uniwersytetu £.6dzkiego i Politechniki £.6dzkiej uczestniczgcy w zaje-
ciach z zakresu zarzadzania. Wykorzystano dobdr proby oparty synergicznie na zale-
tach doboru celowego oraz dogodnego™. Uwzgledniono przy tym nastepujace kryteria:

= zatrudnienie w przedsiebiorstwach dziatajgcych na terenie woj. t6dzkiego,
* nastawienie na rozw6j kompetencji z zakresu zarzgdzania,
= udzial w zajeciach z zakresu zarzgdzania w szkole wyzszej.

W trakcie zaje¢ dokonano wprowadzenia do tematyki badania, dzieki czemu kwe-
stionariusz byt bardziej zrozumiaty dla respondentéw, a udzielane odpowiedzi cha-
rakteryzowaty sie wyzszymi walorami poznawczymi. Uzyskane wyniki mozna jednak
odnosi¢ jedynie do analizowanej grupy, bowiem dobér préby nie pozwala na uogol-
nianie wynikéw na szerszg populacje. Charakterystyke respondentéw przedstawiono
w tabeli 2.2.1.

Respondenci reprezentowali w wiekszos$ci duze przedsiebiorstwa (42%), w mniej-
szym stopniu mate i §rednie (po 23%) oraz firmy mikro® (12%). Zdecydowana wiekszo$¢
z nich dziata na rynku krajowym (33%) lub miedzynarodowym (53%), przede wszystkim
w sektorze ustug (48%), rzadziej handlu (28%) lub produkcji (24%). Badane podmioty
to gtownie przedsiebiorstwa ustabilizowane, aktywne rynkowo ponad 15 lat (56%),
bedace gltéwnie wlasnoscig kapitatu polskiego (55%). Wtasnos¢ pozostatych firm opiera
sie czesciowo na kapitale zagranicznym, przy czym dominuje on w 34% podmiotow,
aw pozostatych firmach (11%) reprezentuje do 50% wtasnosci. Sposrod analizowanych
firm 33% ma wdrozony system zarzgdzania sSrodowiskowego ISO 14001, a 22% z nich
planuje jego implementacje w okresie najblizszych trzech lat.

21 S. Kaczmarczyk, Klasyfikacja metod zbierania danych ze Zrodet pierwotnych w badaniach marketingowych,
,Studia Ekonomiczne” 2014, nr 195, s. 59.

22 C.V. Balch, Internet Survey Methodology, Cambridge Scholars Publishing, Newcastle upon Tyne 2010,
s.23-116.

23 Kwestionariusz ankiety byt dostepny dla respondentéw za posrednictwem strony internetowej projektu
pod adresem: www.greenhr.bizresearch.pl

24 1. Etikan, S.A. Musa, R.S. Alkassim, Comparison of convenience sampling and purposive sampling, “Ameri-
can Journal of Theoretical and Applied Statistics”2016, vol. 5, no. 1, s. 1-4.

25 Wielkos¢ przedsiebiorstw okreslono na podstawie definicji MSP obowigzujacej w Unii Europejskiej, biorac
jednak pod uwage jedynie poziom zatrudnienia, zob. szerzej: R. Wapshott, O. Mallett, Small and Medium-
-sized Enterprise Policy: Designed to Fail?, “Environment and Planning C: Politics and Space” 2018, vol. 36,
no.4,s.750-772.

Czes$¢ 2. CSR jako wyzwanie dla wspdtczesnych organizacji



2.2. Koncepcja zrownowazonego rozwoju jako srodowisko implementacji praktyk green HR... 117

Tabela 2.2.1.

Charakterystyka respondentéw bioracych udziat w badaniu
Pte¢ % Kierunek wyksztatcenia %
Kobieta 47 Ekonomiczne 43
Mezczyzna 53 Techniczne 27
Wiek % Sciste 14
Do 20 lat 13 Humanistyczne 7
21-30 lat 70 Ogoblne 3
Powyzej 30 lat 17 Spoteczne 3
Poziom wyksztatcenia % Inne 3
Wyzsze + 3 Obszar zatrudnienia %
Wyzsze Il stopnia 17 Marketing/obstuga klienta 23
Wyzsze | stopnia 52 Informatyka 18
Srednie 27 Logistyka, zaopatrzenie 15
Zawodowe 1 Administracja 13
Stanowisko pracy % Produkcja 12
Kierownik wyzszego szczebla 3 Technologia, B+R 7
Kierownik $redniego/nizszego szczebla 15 Ogélne zarzadzanie firma 7
Specjalista/stanowisko samodzielne 56 Zarzadzanie jakoscia 3
Stanowisko wykonawcze 26 Inne 2

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badari.

Operacjonalizacja i zasady pomiaru zmiennych badawczych

Z uwagi na wysoki poziom ztozonosci zjawisk rozpatrywanych w niniejszym
opracowaniu wykorzystano podejscie oparte na miernikach syntetycznych, ktérych
poszczegblne wymiary (elementy sktadowe) sg mozliwe do bezposredniej identyfika-
cji, obserwacji i oceny w praktyce gospodarczej. Operacjonalizacji miernikéw dokonano
ze wzgledu na wskazang luke badawczg wynikajgcg z przegladu literatury przedmiotu,
a ich pomiaru — na podstawie ocen respondentéw wyrazajgcych subiektywne postrze-
ganie statusu ontologicznego rozpatrywanych zjawisk®. Z tego powodu, pomimo cha-
rakteru iloSciowego, badania te wpisujg sie gtdwnie w interpretatywno-symboliczny
paradygmat nauk o zarzgdzaniu®’. Ocene spdjnosci skal pomiarowych przeprowadzono

26 1. Gill, P. Johnson, Research Methods for Managers, SAGE Publications, London 2010, s. 201.
21 k. Sutkowski, Paradygmaty nauk o zarzqdzaniu, ,Wspotczesne Zarzadzanie” 2013, nr 2, s. 17-26.
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na podstawie wspotczynnika alfa L. Cronbacha (0.Cr), dla ktérego przyjeto wartos¢ gra-

niczng na poziomie 0,7,

Oceniajgc zakres implementacji koncepcji zrbwnowazonego rozwoju zapropono-
wano miernik SD*’ zawierajgcy tgcznie 16 wymiaréw w podziale na nastepujgce poziomy:
= $wiadomosci i potrzeby (awarness and desire — SD1§) — obejmujacy cztery wymiary

dotyczgce m.in. Swiadomosci znaczenia SD dla sukcesu firmy, uwzgledniania celéw

w zakresie SD w strategii czy potrzeby propagowania wsréd pracownikéw wiedzy

na temat SD,

= wiedzy (knowledge — SD2w) — obejmujgcy cztery wymiary m.in. w zakresie anga-
zowania sie firmy w projekty i szkolenia dotyczgce SD oraz kreowania wizerunku
podmiotu dziatajgcego zgodnie z zasadami SD,

= zdolnosci (ability — SD3z) — obejmujgcy cztery wymiary dotyczgce m.in. umiejet-
nego wdrazania zmian z uwzglednieniem celéw SD oraz nagradzania konkretnych
umiejetnosci stosowania w praktyce i rzeczywistej aktywnosci kadry na rzecz SD,
dlatego tez w dalszych rozwazaniach te ceche nazywac bedziemy zdolnoscig,

* umacniania (reinforcement — SD4u) — obejmujgcy cztery wymiary, w tym m.in.
ksztaltowanie kultury organizacyjnej i nastawienie na dtugoterminowe, utrwalone
dziatania na rzecz SD.

Kazdy z wymiaréw oceniany byt przez respondentéw na skali Likerta w zakresie od
1 (catkowicie nie dotyczy firmy) do 5 (w pelni dotyczy firmy).

Oceny zakresu wykorzystania praktyk green HR dokonano na podstawie miernika
syntetycznego GHR zawierajgcego tgcznie 21 wymiaréw ocenianych na skali Likerta
w zakresie od 1 (nie jest stosowane w firmie i obecnie nie przewiduje sie wdrozenia
takich praktyk) do 5 (stosowane od co najmniej 3 lat). Umozliwito to wyodrebnienie
dwoch subskal porzgdkowych wykorzystania praktyk green HR:
= w zakresie przedmiotowym (subskala ,pm”): 0 — brak wdrozenia, 1 — planowane

wdrozenie, 2 — wdrozenie,

= wzakresie czasowym (subskala ,,cz”): 0 — brak wdrozenia, 1 - wdrozone w ostatnim
roku, 2 — wdrozone 2 lata temu, 3 — wdrozone od co najmniej 3 lat.

Miernik GHR uwzglednial w swojej strukturze praktyki green HR odpowiadajace
poszczegblnym etapom procesu kadrowego w firmie, w tym w obszarze:

28 ].F. Hair, W.C. Black, B.]. Babin, R.E. Anderson, Multivariate Data Analysis. Pearson New International
Edition, Pearson Education Limited, Harlow 2014, s. 123.

29 W tym badaniu zastosowano nowatorsko, dla oceny stosowania praktyk SD, narzedzie firmy Prosci model
ADKAR® (zarzadzanie zmiang w organizacji, ocena stopnia dojrzatosci wdrozenia zmiany) dla celéw jed-
noczesnej oceny stopnia dojrzatosci badanych przedsiebiorstw w implementacji koncepcji zréwnowazo-
nego rozwoju, https://www.prosci.com/adkar/adkar-model
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= planowania zasob6éw ludzkich (GHR1p) - cztery wymiary obejmujgce m.in. uwzgled-
nianie aspektow ekologicznych w strategii oraz w procedurach z zakresu ZZL,

= naboru kadry (GHR2n) — trzy wymiary dotyczgce m.in. podkreslania ekologicznego
wizerunku firmy na rynku pracy oraz uwzgledniania w opisach stanowisk pracy
aspektéw ekologicznych,

= rozwoju pracownikéw (GHR3r) - trzy wymiary uwzgledniajgce m.in. szkolenia
i dziatania uswiadamiajgce i rozwijajgce wiedze pracownikéw w obszarze dzialan
ekologicznych,

= motywowania pracownikow (GHR4 m) — osiem wymiaréw wyrazajgcych materialne
i pozamaterialne instrumenty motywowania pracownikéw do aktywnosci proeko-
logicznej,

= zarzgdzania wydajnoscig pracownikéw (GHR5 w) — trzy wymiary obejmujgce m.in.
wilgczanie kryteriéw ekologicznych do oceny okresowej oraz informowanie pracow-
nikéw o ich wkladzie w wyniki Srodowiskowe firmy.
Wszystkie mierniki uzyskaty akceptowalne poziomy aCr, dzieki czemu ich wartosci

wyrazono jako $rednig arytmetyczng poszczeg6lnych wymiaréw.

Wptyw implementacji koncepcji zrownowazonego rozwoju
na zakres stosowania praktyk green HR w badanych firmach

W pierwszej kolejnosci przeanalizowano statystyki opisowe przyjetych miernikéw
gléwnych oraz zaleznosci zachodzgce miedzy nimi. Poniewaz wykresy rozrzutu zmien-
nych wskazywaly na nieliniowy charakter wspétzaleznosci, do pomiaru relacji wyko-
rzystano stosunek korelacyjny eta (n), jako zmienne zalezne przyjmujgc mierniki GHR
(GHR-pm). Wyniki przedstawiono w tabeli 2.2.2.

Tabela 2.2.2.
Statystyki opisowe oraz relacje miedzy miernikami gtéwnymi
Miernik aCr m me SD ' GHR-pm GHR-cz
SD 0,961 3,27 3,38 1,01 31% n=0,75 n=0,74
GHR-pm 0,957 0,78 0,67 0,62 80% - n=0,92
GHR-cz 0,954 0,58 0,29 0,70 120% - -

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badari.

Wyniki wskazuja, ze koncepcja SD jest w umiarkowanym zakresie implemento-
wana w badanej prébie, przy czym Srednia ocena poszczegélnych jej poziomoéw wynosi:
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SD1§=3,55,SD2 w=3,41,SD3z= 3,02, SD4u =3,1. Mimo Ze badane firmy wdrazajg prak-
tyki green HR w bardzo niewielkim zakresie, przecietnie w okresie od 0,5 do 1 roku (zde-
cydowanie czesciej planujg ich wdrozenie), to jednak w wiekszosci przypadkow (92 firmy,
77%) respondenci postrzegajg stosowanie przynajmniej pierwszego typu praktyki.
Widac réowniez istotng dynamike wykorzystania praktyk green HR, bowiem zakres ich
implementacji jest bardzo silnie uzalezniony od czasu ich wdrozenia. Ocena zakresu
stosowania praktyk green HR jest przy tym bardzo niejednoznaczna, jednak w silnym
stopniu uzalezniona od implementacji koncepcji SD. Wdrozenie SD wptywa przy tym
silnie na zakres wykorzystania praktyk green HR we wszystkich etapach procesu kadro-
wego (tabela 2.2.3), przy czym w przypadku zakresu przedmiotowego wptyw ten jest
relatywnie najwiekszy na etapie rozwoju pracownikow, natomiast w przypadku zakresu

czasowego — ha etapie motywowania kadry.

Tabela 2.2.3.
Wptyw implementacji SD na praktyki green HR w poszczegélnych etapach

procesu kadrowego

GHR1p-pm
GHR2n-pm
GHR3r-pm
GHR4 m-pm
GHR5w-pm
GHR1p-cz
GHR2n-cz
GHR3r-cz
GHR4 m-cz
GHR5w-cz

n=0,75 | n=0,70 | n=0,77 | n=0,72 | n=0,68 | n=0,73 | n=0,69 | n=0,73 | n=0,75 | n=0,72

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W kolejnej czesci analiz dokonano oceny wptywu zakresu implementacji koncepcji
SD (i jej poszczegdblnych poziomdw) na zakres przedmiotowy i czasowy wykorzystania
praktyk green HR w badanych firmach. Wykorzystano do tego analize regresji metodg
estymacji krzywej, ktéra wykazata najlepsze dopasowanie w przypadku zastosowania
rownan sze$ciennych. Na tej podstawie poddano ocenie sze$¢ modeli regresyjnych,
w ktérych jako zmienne zalezne przyjeto GHR-pm oraz GHR-cz. Predyktorami byty:
miernik SD (modele 2 i 5) oraz jego poszczegdlne poziomy (modele 3 i 6) przeksztat-
cone z uwzglednieniem estymowanych wspdtczynnikdéw réwnan szesciennych. W mode-
lach uwzgledniono takze zmienne kontrolne obejmujgce charakterystyki respondentow
i badanych firm. Wyniki przedstawiono w tabeli 2.2.4.

Wszystkie rozpatrywane modele okazaly sie istotne statystycznie, przy czym modele
nr 1i4 miaty charakter kontrolny. Wykazaty one, ze cechy demograficzne respondentow
nie wplywajg istotnie na postrzeganie zakresu wykorzystania praktyk green HR w bada-
nych firmach. Sposréd cech przedsiebiorstw istotny okazat sie jedynie wptyw wdrozenia
systemu zarzgdzania sSrodowiskowego ISO 14001. Dopasowanie tych modeli jest jednak

Czes$¢ 2. CSR jako wyzwanie dla wspdtczesnych organizacji



2.2. Koncepcja zrownowazonego rozwoju jako srodowisko implementacji praktyk green HR... 121

relatywnie niskie (ok. 20%), co wskazuje, ze implementacja ISO 14001 w stosunkowo
niewielkim stopniu wyjasnia sktonno$¢ badanych firm do stosowania praktyk green HR.

Tabela 2.2.4.
Ocena wptywu implementacji koncepcji SD na zakres wykorzystania praktyk green HR
w badanych firmach

Model: | Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6
Zmienna zalezna: | GHR-pm GHR-pm GHR-pm GHR-cz GHR-cz GHR-cz
SD - 0,56** - - 0,59** -
£ | sb1 swiadomosé - - 0,05 - - 0,2
% SD2 wiedza - - -0,1 - - 0,01
g SD3 zdolnos¢ - - 0,6** - - 0,5**
SD4 umacnianie - - 0,08 - - -0,03
Wiek respondenta 0,02 0,03 0,00 0,02 0,00 0
° Wyksztatcenie -0,17 -0,06 -0,07 -0,1 -0,01 -0,01
g Stanowisko 0,05 -0,06 -0,05 0,09 -0,03 -0,02
E Wielkos¢ firmy 0,01 -0,05 -0,07 0,09 0,00 -0,01
aé Wiek firmy 0,04 0,00 0,03 0,13 0,09 0,1
'qé Zasieg dziatania -0,04 -0,03 -0,04 -0,03 -0,05 -0,06
~ Kapitat zagraniczny 0,05 -0,04 -0,04 0,04 -0,02 -0,03
ISO 14001 0,40** 0,18* 0,15 0,37** 0,16 0,14
Liczba obserwacji 120 120 120 120 120 120
R’/skorygowane R? 0,18/0,12 | 0,40/0,35 | 0,46/0,40 | 0,22/0,16 | 0,47/0,42 | 0,50/0,44
Statystyka F 3,10** 8,16** 7,67** 3,87** 10,73** 8,92**

Wieloczynnikowa analiza regresji. Podano wartosci wspétczynnikéw standaryzowanych * p < 0,05; ** p < 0,01

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W kolejnych modelach (nr 2 i 5) do analiz wtgczono zakres implementacji koncepcji
SD. Okazat sie on bardzo silnym i istotnym predyktorem w obu modelach, co potwier-
dza wyniki przedstawione w tabeli 2.2.4. Dodatkowo, zmienno$¢ GHR-pm determino-
wana jest istotnie przez zakres wdrazania ISO 14001, co w tym przypadku synergicznie
tworzy optymalne Srodowisko ksztattujgce sktonnos¢ badanych firm do stosowania
praktyk green HR. Dopasowanie modeli 2 i 5 wzrasta jednoczesnie do ok. 40-45%, co
oznacza, ze zakres implementacji koncepcji SD w znacznym stopniu ksztaltuje nasta-
wienie badanych firm do wykorzystywania praktyk green HR.

Analizy przeprowadzone w modelach 3 i 6 miaty natomiast na celu ustalenie, ktory
poziom rozwoju (dojrzatosci) koncepcji SD w kluczowym stopniu determinuje zakres
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implementacji praktyk green HR. Wyniki wskazujg, ze jest to poziom zdolnosci SD*,
ktory w obu przypadkach okazat sie bardzo silnym i jedynym istotnym predyktorem.
Rozwdj koncepcji SD na tym poziomie wyjasnia przy tym ok. 45% zmiennosci zakresu
przedmiotowego i ok. 50% zmienno$ci zakresu czasowego wdrazania praktyk green HR
w badanych firmach.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania empiryczne wykazaty, ze wdrazanie zasad zréwnowa-
zonego rozwoju i odpowiedzialnego biznesu stanowi bardzo wazny czynnik réwniez
implementacji praktyk green HR w analizowanych przedsiebiorstwach. Dotyczy to nie
tylko ogdlnego nastawienia firm na stosowanie praktyk green HR, ale wystepuje réwniez
w odniesieniu do tego typu dzialan podejmowanych w poszczegélnych etapach pro-
cesu kadrowego. Aplikacje GHR sg przy tym inicjowane przede wszystkim w Srodowisku
SD wspieranym organizacyjnie przez wdrozenie systemu ISO 14001. Zbieznos¢ ta nie
jest przypadkowa, bowiem systemy zarzgdzania srodowiskowego od wielu lat uznawane
sg w literaturze za narzedzia sprzyjajace implementacji zasad SD w praktyce gospodar-
czej’'. Srodowisko SD wplywa takze silnie na dynamike dziatan typu GHR, wydtuzajac
okres ich stosowania. Poniewaz wyniki wskazujg, ze zakres stosowania zasad SD jest
znacznie wiekszy niz zakres wykorzystania praktyk green HR, mozna sie spodziewac
wzrostu zaangazowania badanych firm w aplikacje GHR w kolejnych latach.

Uzyskane wyniki oraz przeprowadzone na ich podstawie analizy i wnioskowanie
weryfikujg zatem pozytywnie postawiong HB, zgodnie z ktérg zakres stosowania praktyk
green HR jest istotnie, pozytywnie i silnie determinowany przez implementacje zasad
koncepcji zréwnowazonego rozwoju (SD) w przedsiebiorstwach. Srodowisko SD pelni
przy tym dualng role w tej interakcji:

1. Role inicjujgcy, zwigzang ze stymulacjg zmian w systemie kadrowym polegajgcych
na wdrazaniu aplikacji GHR.
2. Role dynamizujgcg, wptywajgcg na dtugos¢ okresu wykorzystania praktyk green HR.

Wyniki wskazujg réwniez, ze najskuteczniejsze oddziatywanie na implementacje
aplikacji GHR w badanych firmach wywiera poziom zdolnosci w zakresie zréwnowa-
zonego rozwoju. Wynika z tego, iz w celu wdrazania praktyk green HR nalezy przejs¢

30 'Wg modelu ADKAR: ability.

31 Zob. np. S.P. Sebhatu, B. Enquist, ISO 14001 as a Driving Force for Sustainable Development and Value
Creation, “The TQM Magazine” 2007, vol. 19, no. 5, s. 468-482; M. Ikram, P. Zhou, S.A. A. Shah, G.Q. Liu,
Do Environmental Management Systems Help Improve Corporate Sustainable Development? Evidence from
Manufacturing Companies in Pakistan, “Journal of Cleaner Production” 2019, no. 226, s. 628-641.
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z poziomu budowania Swiadomosci i rozwoju wiedzy w zakresie zréwnowazonego roz-
woju do konkretnych aplikacyjnych i utrwalonych dziataii dotyczgcych m.in. uwzgled-
niania celow SD w procesach zmian, nagradzania aktywnosci kadry na rzecz SD, a takze
raportowania wynikow dziatalnosci przedsiebiorstw w obszarze SD wobec wewnetrz-
nych i zewnetrznych interesariuszy.

Analizujgc prezentowane wyniki badan, nalezy bra¢ pod uwage réwniez ogranicze-
nia przeprowadzonych analiz. Trzeba do nich zaliczy¢ gléwnie wysoki subiektywizm
opinii respondentéw opartych na przekonaniach, a nie na ocenie konkretnych aktyw-
nosci podejmowanych w obszarze SD i GHR, a takze nielosowy dobér proby uniemoz-
liwiajgcy sformutowanie wnioskéw reprezentatywnych. Problemem jest takze wysoka
ztozono$¢ poznawcza rozpatrywanych konstruktéw teoretycznych przektadajgca sie
na selektywng operacjonalizacje istotnie upraszczajgcg empiryczny obraz rzeczywi-
stosci organizacyjnej.

Uzyskane wyniki otwierajg jednocze$nie nowe przestrzenie badawcze. Nalezy do
nich zaliczy¢ m.in. identyfikacje innych czynnikéw strategicznych i operacyjnych deter-
minujgcych zakres i skuteczno$¢ aplikacyjnosci GHR w przedsiebiorstwach. W badaniu
tych zagadnien istotng role odgrywac bedg pogtebione eksploracje jakosciowe (gtdownie
studia przypadkow), a takze analizy podtuzne.
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