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ZROWNOWAZONE ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIM JAKO
WSPARCIE ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU ORGANIZAC]I

Zgodnie z koncepcja rownowazonego rozwoju funkcjonowanie organizacji powinno by¢ ukierun-
kowane na zaspokojenie potrzeb obecnych interesariuszy, bez ograniczania mozliwosci spelniania
potrzeb przysztych pokoleni [4, s. 130-141]. Stopniowo filozofia ta jest rozszerzana na nowe obszary
funkcjonowania organizacji. W tendencje te wpisuje sie koncepcja zréwnowazonego zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Zainteresowanie zrownowazonym ZZL zaroéwno teoretykow jak i praktykow
zarzgdzania wynika z przekonania, ze podmiotami, ktére mogg stymulujgcymi tworzenie zréw-
nowazonych przedsiebiorstw sg menedzerowie i pracownicy organizacji. Jak podkres$lajg autorzy
zajmujacy sie problematyka zrownowazonego ZZL procesy personalne i liderzy HR odgrywajg wazng
role w przektadaniu polityki zréwnowazonego rozwoju na praktyke [18, s. 3—10] oraz w budowaniu
kultury zréwnowazonego rozwoju [7, s. 50-57]. Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie
istoty koncepcji zréwnowazonego ZZL. Realizacji tego celu dokonano w oparciu o krytyczna analize
literatury przedmiotu.

Idea zrownowazonego zarzadzania zasobami ludzkimi

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi (ZZL) okreslane takze mianem funkcji personalnej jest definiowa-
ne jako cigg logicznie ze sobg powigzanych czynnosci, ukierunkowanych na zapewnienie organizacji
w okre$lonym czasie i miejscu wymaganej liczby pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach oraz
tworzenie warunkéw stymulujgcych efektywne zachowania zatrudnionego personelu zgodnie z nad-
rzednym celem organizacji [6, s. 20]. Do gtéwnych etapow tego procesu nalezg: planowanie zatrud-
nienia, rekrutacja i selekcja pracownikéw, ocenianie, motywowanie, rozwdj i zwalnianie pracownikéw.

Koncepcja réwnowazonego zarzgdzania zasobami ludzkimi jest efektem powigzania koncep-
¢ji zrbwnowazonego rozwoju z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Oznacza ona uwzglednienie w
procesie realizacji funkcji personalnej obok celéw ekonomicznych przedsiebiorstwa, takze aspek-
tow spotecznych i ekologicznych. Wymusza to konieczno$¢ zmiany filozofii zarzgdzania zasobami
ludzkimi poprzez wigczenie celéw ekologiczno-spotecznych do wszystkich podobszaréw tego za-
rzgdzania, poczgwszy od planowania zatrudnienia, poprzez rekrutacje i selekcje rozwéj i motywo-
wanie pracownikéw, a skoniczywszy na ich ocenie oraz ksztaltowaniu warunkéw pracy. Nie chodzi
tu o okazjonalne podejmowanie przez podmioty gospodarcze dziatan z zakresu zréwnowazonego
rozwoju, uzasadnianych gtéwnie checig poprawy wizerunku czy wpisania sie w modne trendy [15,
s.9; 17, s. 304]. W koncepcji tej podkresla sie koniecznos¢ szerszego formutowania celéw funkcji
personalnej niz tylko w kategoriach interesu ekonomicznego.
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Bezposrednim skutkiem wdrozenia koncepcji rownowazonego ZZL jest ksztaltowanie zréwno-
wazonych zasobow ludzkich tj. wysoko wykwalifikowanych pracownikéw rozumiejgcy i stosujacy
zasady zréwnowazonego rozwoju w swojej pracy. Pojecie to obejmuje zaréwno kierownikow wyty-
czajgcych kierunki dziatania firmy na wszystkich szczeblach zarzgdzania, jak rowniez pracownikéw
zatrudnionych na stanowiskach niekierowniczych [14, s. 9-18; 3, s. 132-156]. Sg to pracownicy,
ktorzy wykonujg swojg prace w sposéb odpowiedzialny ekologicznie i spotecznie [14, s. 9-18; 8,
s.161; 15,s.673].

Glowne komponenty zréwnowazonego ZZL stanowig: spotecznie odpowiedzialne ZZL oraz ,zie-
lone” ZZL.

Spolecznie odpowiedzialne zarzgdzanie zasobami ludzkimi

Spoteczny wymiar zréwnowazonego ZZL polega na optymalnym wykorzystaniu zasobéw ludzkich
przy jednoczesnym poszanowaniu prawo i godnosci cztowieka. Wyrazem realizacji w praktyce tego
podejscia jest przestrzeganie zasad etycznych w relacjach z pracownikami na wszystkich etapach
procesu kadrowego (od rekrutacji i selekcji poprzez motywowanie, ocenianie i rozwéj, az po restruk-
turyzacje zatrudnienia). Ow wymiar zarzgdzania zasobami ludzkimi przejawia sie w podmiotowym
traktowaniu pracownikéw jako waznych interesariuszy [7, s. 306]. W tablice przedstawiono przyktady
prospoteczne praktyk mozliwych do realizacji na poszczegdlnych etapach procesu kadrowego.

Wybrane praktyki prospoleczne w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi

Etap procesu kadrowego Przyklady realizacji zasad CSR

Doboér pracownikéw - uczciwa oferta pracy

— etyczna rozmowa kwalifikacyjna
— candidat experience

— przyjazna adaptacja

Motywowanie pracownikow - godziwe wynagrodzenia
— przejrzyste i obiektywne kryteria przyznawania gratyfikacji
— partycypacja pracownikow w zarzgdzaniu

Ocenianie pracownikow - przejrzysto$¢ systemu ocen okresowych

— obiektywizm kryteriéw oceny

— eliminacja btedéw systemowych oraz btedéw w sztuce oceniania.
— konstruktywna rozmowna oceniajgca z pracownikiem

Rozwdj pracownikéw - inwestowanie w rozwoj pracownikéw
— réwnos¢ w dostepie do szkolen

Ksztaltowanie warunkow pra- | - dbatosc¢ o przestrzeganie przepiséw BHP
cy — dbatos¢ o ergonomie stanowisk pracy
— work- live balance

— przeciwdziatanie mobbingowi

— rozbudowane Swiadczenia socjalne

Zwolnienia pracownikéw - zwolnienia z zachowaniem zasady poszanowania godnoSci i praw
pracownikow

— sprawiedliwe i czytelne procedury dyscyplinarne

— outplacement

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Mozna zatem stwierdzi¢, ze zréwnowazone zarzgdzanie zasobami ludzkimi to element wspie-
rajgcy realizacje koncepcji CSR w odniesieniu do interesariszy weenetrznych, jakimi sg pracownicy
organizacji. Nie ogranicza sie ono jedynie do respektowania przez pracodawce zobowigzan wobec
pracownikéw wynikajgcych z przepiséw prawa. Natomiast jest wyrazem odpowiedzialnego podejscia
do zarzadzanie pracownikami. To zarzgdzanie, w ktérym obowigzujg zasady wzajemnego szacunku,
sprawiedliwosci i przejrzysto$¢ podejmowanych dziatann w okresie podejmowania zatrudniania,
jego trwania i zakonczenia. Ma ono na celu nie tylko wzrost wydajnosci i jakosci pracy, ale takze
uwzglednienie mozliwo$ci pracownikéw oraz zaspokojenie réznorodnych ich potrzeb [11, s. 220].

»Zielone” zarzgdzanie zasobami ludzkimi

»Zielone” ZZL to komponent rownowazonego ZZL uwzgledniajgcy kontekst ekologiczny jako pod-
stawe podejmowanych decyzji kadrowych. Stanowi ono wazny instrument implementacji koncepcji
zréwnowazonego rozwoju w organizacji [19, s. 11]. Polega na wykorzystaniu polityki personalnej
w celu wspierania ekologii [21, s. 117-139]. Gléwnym celem ,zielonego” ZZL jest ksztaltowanie
wrazliwosci ekologicznej zatrudnionych, proekologicznego srodowiska pracy i ekologicznie odpo-
wiedzialnych postaw pracownikéw, ktore to nastepnie sg przenoszone, jako model funkcjonowania,
do sfery prywatnej [12, s. 140-156].

Autorzy podejmujgcy problematyke ,zielonego” ZZL zwracajg uwage na szereg ekologicznych
praktyk mozliwych do zastosowania w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi na poszczego6lnych
etapach procesu kadrowego (1, s. 1-13; 10, s. 2; 13, 5. 104; 9, s. 244-252; 2, 45-53] tj.:

« uwzglednianie zadan zwigzanych z ochrong $rodowiska w opisach stanowisk pracy,

« uwzglednianie zielonych kompetencji jako sktadnika profilu wymagan na kazdym stanowisku

pracy,

« preferowanie w procesie rekrutacji i selekcji kandydatéw posiadajgcych kompetencje i do-

sSwiadczenie w zakresie realizacji projektéw ekologicznych,

« zachecanie do rozwoju ,zielonych” kompetencji oraz oferowanie szkoleni §rodowiskowych dla

pracownikéw i menedzeréw,

» wlgczanie kryteriéw ekologicznych do oceny okresowej pracownikéw,

« dzielenie sie wiedzg w odniesieniu do inicjatyw i programéw Srodowiskowych oraz nagradzanie

za ich realizacje,

« zachecanie do ekologicznego postepowania podczas wykonywania zadan zawodowych (np.

ograniczanie zuzycia papieru w biurze, segregacja odpadow).

Elementem zielonego HRM jest tez tworzenie zielonych miejsce pracy okres§lanych mianem ,,zie-
lonych kolnierzykéw”. To stanowiska, ktére pomagajg ogranicza¢ negatywny wplyw na §rodowisko
naturalne poprzez poprawe jako$ci ekologicznej produktéw, ustug i proceséw technologicznych [6,
s. 10-20]. Wedtug szacunkéw Komisji Europejskiej do 2020 roku w Europie powstanie 2,8 mln ,,zie-
lonych miejsc pracy” [5].

Koncepcja zréwnowazonego rozwoju ma fundamentalne znaczenie dla funkcjonowania wsp6t-
czesnych organizacji. Biorgc pod uwage fakt, ze czynniki spoteczne i Srodowiskowe odgrywajg coraz
wiekszg role w kreowaniu szeroko pojetej wartosci dla interesariuszy, zastgpienie tradycyjnego
771 jego zréwnowazonym odpowiednikiem stanowi istotne wyzwanie dla wspétczesnych mene-
dzeréw. Jego podjecie jest nie tylko korzystne ze wzgledu na wsparcie zréwnowazonego rozwo-
ju organizacji, ale wrecz staje sie koniecznoS$cig z uwagi na fakt, ze dziatania nieetyczne i brak
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odpowiedzialnosci zaréwno w obszarze spotecznym jak i ekologiczny, moze powodowac spadek
zaufania spotecznego, co przektada sie réwniez na negatywne efekty w postaci spadku sprzedazy,
ale tez utrate i ograniczenia mozliwo$¢ zatrudnienia wysokiej jakosci kapitatu ludzkiego. Nalezy
podkresli¢, ze problematyka réwnowazonego ZZL zaledwie od kilkunastu lat jest przedmiotem
zainteresowania autoréw na calym $wiecie, stad jest jeszcze stosunkowo stabo opisana w lite-
raturze przedmiotu. Konieczne jest zatem prowadzenie dalszych badan w tym obszarze celem
popularyzacji tej koncepcji w praktyce.
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