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Abstract. In this scientific approach we talk about the "green" human resources management, as a new dimension in
terms of approaching employees in organizations. The environmental problems that have become much more evident in
recent decades, caused by human resources have reached senior management of organizations in terms of consequences
for future generations, in the absence of concrete actions that would stop or reduce environmental degradation. Thus, in
order to be aware of the problem, human resources specialists within organizations have become more interested and
concerned with this issue, by implementing environmental elements in the functions and activities of human resources
management. In this context, the paper presents the importance of this new dimension of human resource management
for the sustainable development of society, as well as the responsibility of organizational management on educating its
employees in terms of environmental issues. This, in fact, has led to the development of the new dimension, namely the
"green" human resources management.

KEY WORDS: human resources, ecology, human resources management, “green”’ human resources management,
“green’” human resources management functions.

JEL CLASSIFICATION: M12; M54; Q50

Introducere

Problemele de mediu care au cuprins Intreaga societate, in ultimele decenii, au sensibilizat si
constientizat nu doar guvernele nationale ale statelor lumii, ci si managementul superior al
organizatiilor. Situatia actuald prin care trece intreaga societate, cauzata de pandemia COVID-19,
este rezultatul actiunii factorului uman asupra mediului ambiant, ceea ce face unificarea eforturilor
factorilor de decizie atat la nivel national, cat si la cel organizational, In vederea identificarii unor
solutii eficiente si adecvate, cu efecte benefice asupra dezvoltarii durabile a societatii.

De-a lungul timpului, preocupdrile fata de mediul Inconjurator a aparut si in tratate specifice
pentru combaterea schimbarilor climatice, (Kyoto 1997, Bali 2007 si Copenhaga 2009) [19]. Datorita
consecintelor ddunatoare ale poluarii industriale si ale deseurilor, inclusiv substantele chimice toxice,
guvernele nationale si ONG-urile din intreaga lume au promovat reglementari si politici cu efect de
incetinire si, intr-o anumita masurad, chiar inversarea distrugerii resurselor naturale si a efectului sau
negativ asupra omenirii $i a societatii in ansamblu.

Avand in vedere situatia actuald, pe langa abordarea problemelor economice, organizatiile
trebuie sd gaseascd modalitdti si solutii care sd abordeze reducerea efectelor ecologice asupra
societatii. Astfel, pentru a atinge succesul organizational si a facilita realizarea profitului de catre
actionari, organizatiile trebuie sa se concentreze, in zilele noastre, si asupra factorilor sociali si de
mediu, nu doar asupra celor economici si financiari [4; 8]. La nivel global, poate fi Intilnit un numar
considerabil de organizatii care implementeaza practici ecologice privind administrarea resurselor
umane. Or, organizatiile din intreaga lume listate la bursele de valori sunt obligate sa elaboreze, anual,
rapoarte de dezvoltare durabila in care sa fie reflectate actiunile intreprinse pentru reducerea efectelor
ddundtoare asupra mediului ambiant, precum si pentru mentinerea sdnatatii angajatilor.
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1. Importanta managementului verde al resurselor umane in cadrul organizatiilor

Implementarea la nivel organizational a oricarei strategii sau politici de mediu necesita
implicarea mai multor subdiviziuni — Resurse Umane, Marketing, Finante etc. Cooperarea dintre
aceste subdiviziuni conduce la punerea in aplicare a strategiei de mediu, dintre care cel mai mare
beneficiar este subdiviziunea de resurse umane. Exista dovezi clare cd, in mediul de afaceri, o mare
parte din forta de munca se simte mai puternicd in ceea ce priveste mediul, deoarece angajatii de
astazi sunt mai implicati si mult mai multumiti de organizatiile care isi asuma un rol proactiv in ceea
ce priveste adoptarea strategiei ecologice. In ultimele doud decenii, a aparut un consens la nivel
mondial in legatura cu nevoia de gestionare proactiva a mediului [7].

Managementul resurselor umane reprezintd un domeniu important al sistemului managerial
care se ocupi de cele mai valoroase resurse ale organizatiei - resursele umane. in prezent, intregul
context al managementului resurselor umane este luat in considerare prin prisma durabilitdtii. Astfel,
managementul resurselor umane 1si asuma o buna parte din responsabilitate si este implicat nemijlocit
in gestionarea mediului in cadrul organizatiei.

Managementul verde al resurselor umane vizeaza angajatii pentru asumarea responsabilitatii
fatd de mediu in procesul de indeplinire a sarcinilor de munca, astfel incat acestia sd devina capabili
pentru a dezvolta comportamente pozitive cu alti colaboratori si sd prezinte idei si recomandari noi
care sd permitd implementarea programelor de mediu. Obiectivul de baza al Managementului verde
al resurselor umane constd in motivarea angajatilor pentru a intelege si constientiza problemele de
mediu si de a imbunatati performantele de mediu ale organizatiilor.

Managementul ,,verde” al resurselor umane este un domeniu in curs de cercetare care a inceput
sa fie reflectat in literatura de specialitate chiar de la inceputul secolului XXI. Aceasta se datoreaza
si faptului ca s-a observat un interes deosebit, la nivel global, fata de preocuparile mediului, indiferent
de domeniile conexe, fie politice, economice sau de alt gen.

Potrivit Iui Renwick et al, (2008), integrarea managementului mediului corporatist in
managementul resurselor umane este denumit "Managementul verde al resurselor umane". Cercetatorii
in cauza au specificat pe larg ca politicile distinse in domeniul recrutarii, evaludrii performantei, formarii
si dezvoltarii profesionale, relatiilor de muncd si ale recompensarii personalului sunt considerate
instrumente puternice pentru ,,alinierea” angajatilor la strategia de mediu a organizatiei [16].

Intr-o alta abordare, Jabbour si colab, definesc managementul ,,verde” al resurselor umane ca
"ecologizarea" dimensiunilor functionale ale managementului resurselor umane, cum ar fi: descrierea si
analiza posturilor, recrutarea, selectia, formarea profesionald, evaluarea performantelor si recompensarea
personalului [9]. Ulterior, Jabbour a venit cu o alta definitie a managementului ,,verde” al resurselor
umane care presupune ca fiind "nivelul de ecologizare a practicilor de gestionare a resurselor umane" in
ceea ce priveste dimensiunile functionale si competitive ale managementului resurselor umane [1].

Mampra (2013) defineste managementul ,,verde” al resurselor umane ca fiind utilizarea
politicilor de management al resurselor umane pentru incurajarea utilizarii durabile a resurselor in
cadrul organizatiilor, precum si pentru promovarea cauzei ecologismului, ceea ce sporeste moralul si
satisfactia angajatilor [12]. Pe de alta parte, managementul verde al resurselor umane este definit ca
procesul de implementare a politicilor, filosofiilor si practicilor de management al resurselor umane
pentru promovarea utilizarii durabile a resurselor organizationale si pentru contracararea oricarui
prejudiciu cauzat de preocuparile de mediu din cadrul acestora [20]. Totodatd, Mandip a descris
managementul verde al resurselor umane ca un sistem managerial care integreaza practicile de resurse
umane Tn managementul mediului, atat prin participarea angajatilor, cat si prin angajamentul acestora
la sustenabilitatea mediului inconjurator [13].
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2. Conexiunea ,managementul resurselor umane — managementul mediului”

Cercetatorii Tn domeniu, Keog si Polonsky, au aratat ca viziunea, obiectivele, politica si
programele de indeplinire a angajamentelor de mediu din cadrul organizatiei ar putea fi posibile doar
prin gestionarea ecologica a resurselor umane [1]. Daily si Huang au indicat importanta resurselor
umane pentru succesul sistemelor de management al mediului si au raportat ca resursele umane pot
influenta performanta [3]. Boudreau si Ramstad au aratat ca principiile durabilitatii ar putea fi
sustinute de planificarea strategica a resurselor umane si de gradul Tnalt de sensibilizare ecologica [6].
Jabbour si Santos au determinat resursele umane ca o conditie prealabild pentru succesul
managementului organizatiilor in ceea ce priveste mediul inconjurator [9].

In vederea atingerii obiectivelor organizationale in materie de management al mediului, trebuie
identificate nevoile resurselor umane fati de ecologie. In opinia lui Opatha si colab., pot fi identificate patru
categorii de nevoi: competente verzi, atitudini verzi, comportament verde si rezultate verzi ( Figura 1).

NEVOILE ,,ECOLOGICE” ALE RESURSELOR UMANE

Competente Atitudine ecologica Comportament ecologic Performanta
ecologice ecologica
Aspect pozitiv (a crede in Comportament ecologic
Cunostinte si ecologie) organizational Inovatii ecologice

abilitati Tn materie

de ecologie Aspect afectiv (sentiment | | Comportament ecologic || Rezultate
pozitiv fatd de ecologie) interpersonal ecologice
Aspect comportamental Comportament ecologic
(intentia de a se comporta formal
pozitiv)

Figura 1. Nevoile ,,ecologice” ale resurselor umane
Sursa: [15].

Pentru ca angajatul sa devina ,,verde” este necesar ca acesta sd detina cunostinte si abilitati in
materie de ecologie [15]. Un rol activ al managementului resurselor umane consta in dezvoltarea
tehnologiilor mai curate. Avand ca reper strategia de mediu a organizatiei, managementul resurselor
umane trebuie sa ofere competentele necesare pentru imbunatatirea performantei organizationale in
materie de mediu. De asemenea, este nevoie de o atitudine adecvata fata de problemele de mediu din
partea tuturor angajatilor organizatiei, indiferent de pozitia pe care o ocupa in structura ierarhica. La
fel, comportamentul angajatilor in materie de mediu trebuie s fie unul pozitiv, iar actiunile acestora
trebuie sd conduca la realizarea obiectivelor de mediu la nivel organizational.

Unii cercetatori au sugerat ca perturbarile de mediu sunt, de cele mai multe ori, rezultatul
anumitor activititi umane. Prin urmare, o abordare de baza pentru reducerea acestor perturbari poate
fi explorarea si modificarea comportamentului uman cauzal [8]. In opinia altor cercetitori, exista un
numar mic de organizatii care analizeaza factorii interni, cum ar fi rolul comportamentului uman in
ceea ce priveste protejarea mediului [11].

Marea majoritate a organizatiilor intreprind initiative de dezvoltare a mediului in afara acestora [1].
Cercetdrile privind gestionarea ecologica a resurselor umane sunt semnificative, deoarece reprezintd un
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aspect al filozofiei managementului ecologic care exploreaza rolul comportamentului uman asupra
managementului mediului [11] si a dezvoltarii durabile [16]. In cazul managementului ,,verde” al
resurselor umane, diferite practici de personal, cum ar fi recrutarea si selectia, evaluarea performantelor,
recompensele, beneficiile si formarea profesionald, sunt concepute astfel incat sa creeze o forta de munca
care sd Inteleagd si sd promoveze comportamentul ecologic 1n organizatie [14]

Una din responsabilitatile cheie ale specialistului de resurse umane constd in obtinerea
sprijinului angajatilor pentru implementarea unor initiative ecologice [17]. Jabbour si colab. au
subliniat importanta managementului resurselor umane la diferite etape ale sistemului de management
al mediului [10]. Ahmad a subliniat rolul subdiviziunii de resurse umane in ceea ce priveste antrenarea
angajatilor si promovarea unor practici precum carpooling-ul si reciclarea si conservarea energiei [1].

3. Functiile managementului verde al resurselor umane

Managementul ,,verde” al resurselor umane vizeaza angajatii pentru asumarea responsabilitatii
fatd de mediu in procesul indeplinirii sarcinilor de munca, astfel incat acestia sa devind capabili pentru
a dezvolta comportamente pozitive cu alti angajati si s prezinte idei si recomandari noi care sa
permitd implementarea programelor de mediu. Obiectivul de bazd al managementului ,,verde” al
resurselor umane constd in motivarea angajatilor pentru a intelege si constientiza problemele de
mediu si a Tmbundtati performantele de mediu ale organizatiilor.

Caracteristicile definitorii ale managementului resurselor umane si cele ale managementului
,verde” al resurselor umane sunt prezentate in Tabelul 1.

Tabelul 1. Analiza comparativa a managementului resurselor umane si a
managementului ,,verde” al resurselor umane

Caracteristici Managementul resurselor umane Managementul ,,verde” al resurselor umane
Convingeri si | Viziune adoptata si impartasita. In general, prin luarea in consideratie a celor de mediu.
ipoteze Valori. Viziune.
Cultura puternica. Cultura ,,verde”.
Orientare Angajatii Oamenii.
strategica Abordare strategica. Abordare functionald Incrucisata.
Urmadrirea excelentei si a avantajului | Urmadrirea excelentei in domeniul mediului si a
competitiv. practicilor durabile.
Sistem Abordare sistemica. Abordare sistemica si institutionalizata.
managerial Supervizarea si schimbarea | Campion politic si schimbarea leadership-ului.
leadership-ului. Relatii bidirectionale si dialog deschis.
Relatii  bidirectionale si  control
personal.
Domenii Angajamentul si munca in echipa. Angajamentul fatd de mediu si munca in echipa.
manageriale Recrutarea si selectia personalului. Recrutarea si selectia prin prisma problemelor de
Evaluarea si recompensarea | mediu.
personalului Evaluarea si recompensarea prin prisma problemelor de
Instruire, dezvoltare si invatare. mediu.
Instruire ecologica. Dezvoltare si invatare.
Sursa: [17].

Opatha si Anton Arulrajah (2014) sustin ca managementul ,,verde” al resurselor umane se refera
la "toate activitdtile implicate in dezvoltarea, implementarea si intretinerea continud a unui sistem
care are drept scop transformarea angajatilor intr-o organizatie verde” [15]. Partea din domeniul
managementului resurselor umane se refera la transformarea angajatilor obisnuiti in angajati ,,verzi”
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pentru atingerea obiectivelor de mediu ale organizatiei si, in final, pentru asigurarea unei contributii
semnificative la viabilitatea ecologica.

Din aceasta perspectiva, managementul verde al resurselor umane aplica politicile de gestionare
a personalului pentru a sprijini utilizarea durabila a resurselor din cadrul organizatiilor ce contribuie
la sustenabilitatea mediului. Termenul "Managementul verde al resurselor umane " este folosit cel
mai frecvent pentru a face referinta la Ingrijorarea oamenilor cu privire la politicile si practicile
manageriale ce vizeaza strategia si politica de mediu a organizatiei. [12].

Wehrmeyer a exprimat importanta resurselor umane in managementul mediului, importanta
participarii angajatilor la performanta de mediu, complexitatea problemelor de mediu care necesita
abilitati specifice de analizd si comunicare, precum §i necesitatea de cooperare si
comunicare intre toate functiunile organizatiei in ceea ce priveste problemele managementului
mediului [20]. De asemenea, Wehrmeyer a descris rolul cel mai important al resurselor umane in
managementul mediului, care sustin activitatile de mediu ale organizatiei si a clasificat functiile
intercorelate de resurse umane in doud categorii: managementul ,,verde” al resurselor umane si
activitatile managementului de mediu [20]. Aceste functii sunt recrutarea personalului autorizat,
managementul personalului si sustinerea schimbarii organizationale (Tabelul 2).

Tabelul 2. Functiile managementului verde al resurselor umane

Functiile managementului verde al Activitatile managementului ,,verde” al resurselor
resurselor umane umane
Recrutarea personalului autorizat o Descrierea postului.

e Recrutarea personalului.

o Integrarea noilor angajati.

e Concedieri si demisii.
Managementul personalului e Instruirea profesionala.

e Securitatea si sanatatea angajatilor.

e Evaluarea performantelor profesionale.

e Relatiile cu angajatii.

e Motivare si recompensare.

e Disciplina muncii. Conflicte de munca.
Sustinerea schimbarilor e Monitorizarea culturii si atitudinilor.
organizationale e Dezvoltarea eticii de mediu.

e Sustinerea managementului schimbarilor.
e Dezvoltarea perspectivelor.

e Imbunititirea comunicarii.

Sursa: [20].

Intr-o altd abordare, constientizarea fati de mediul inconjurator la nivel organizational a fost
formata in jurul activitatilor de resurse umane, cu implicarea tuturor angajatilor, fiind clasificate in
patru categorii: recrutarea si selectia personalului; instruirea si dezvoltarea personalului; sistemul de
management al performantei; recompensarea personalului [13].

Pe de alta parte, Mandip, Sheopuri and Sheopuri au subliniat ca activitdtile ecologice ale
managementului resurselor umane sunt privite ca 0 Componenta majora a responsabilitatii sociale
corporative, evaluandu-le in cadrul: recrutdrii personalului constienti de problemele mediului;
sistemului de management al performantei; instruirii si dezvoltarii personalului; participarii
angajatilor; disciplinei muncii; evaludrii $i recompensarii personalului [13].
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Concluzii

Managementul ,,verde” al resurselor umane reprezintd un fenomen nou in domeniul resurselor
umane De rand cu abordarea economicd, sociald si psihologicd a resurselor umane in cadrul
organizatiilor, in ultimele doud decenii s-a dezvoltat foarte rapid o noud abordare — cea ecologica.
Aceasta creeazd noi provocdri pentru profesionistii in resurse umane. Studiul a incercat sa exploreze
conceptele, importanta, procesele, cerintele si provocarile managementului ,,verde” al resurselor
umane pe baza analizei literaturilor existente.

Pe baza acestei analize, chiar si teoretica, este posibil sd se concluzioneze ca prin intelegerea si
cresterea sferei si profunzimii practicilor ecologice de management al resurselor umane, organizatiile
isi pot imbunatati performantele de mediu intr-un mod mai durabil decat inainte. Practicile de
management ,,verde” al resurselor umane sunt instrumente mai elocvente pentru a face organizatiile
si operatiunile lor ecologice. Performanta ecologica, comportamentele ecologice, atitudinea ecologica
si competentele ecologice ale resurselor umane pot fi modelate si remodelate prin adaptarea
practicilor managementului ,,verde” al resurselor umane. . Prin urmare, sugeram ca organizatiile ar
trebui sa fie obligate sd acorde mai multa prioritate pentru ca fiecare functie a managementului
resurselor umane sa fie verde.
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