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Oczekiwania przedstawicieli pokolenia Z (C)
wobec firm co do prowadzenia przez nie
dziatalnosci proekologicznej -

wyniki badan wtasnych

W procesie zarzadzania zasobami ludzkimi szczegdlne znaczenie odgrywaja rézni-
ce w systemie wartosci, ktére maja odzwierciedlenie w postawach i zachowaniach
pracownikéw. Istotne jest wiec poznanie wartosci, oczekiwan i preferencii najmlod-
szego pokolenia na rynku pracy, ktére stanowi wazng cze¢$¢ pracownikéw firm lub
ich bazy rynkowej i stale powigksza swoj udzial w rynku pracy'. W teoretycznej
czesci opracowania dokonano syntetycznego przegladu literatury, prezentujac de-
finicje¢ zarzadzania pokoleniowego oraz charakterystyke pokolenia Z (C), pojecia
zroéwnowazonego rozwoju i zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi. Celem arty-
kulu byla identyfikacja oczekiwan przedstawicieli pokolenia Z (C) wobec firm co
do prowadzenia przez nie dzialan przyjaznych srodowisku jako waznego elementu
trzeciego filaru zréwnowazonego rozwoju. Realizacji celu pracy poswigcono pilota-
zowe badania jakosciowe, przeprowadzone na prébie 52 respondentow. W artykule
zwrdcono uwage na istotna role, jaka odgrywa dla najmlodszego pokolenia zasad-
nos¢ dzialan proekologicznych w organizacjach.
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kimi, zréwnowazony rozwoj
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Pokolenie Z wraz z pokoleniem Y zasila kapital ludzki nowej gospodarki. Szacuje sie,

ze do 2025 roku ok. 75% stanowisk w gospodarce moze przypas¢ pracownikom tych pokolen
(Kawka, 2021, s. 34).
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WPROWADZENIE

Na wspoélczesnym rynku pracy znajduja si¢ osoby nalezace do réznych pokolen.
Sq one uksztaltowane przez odmienne wydarzenia spoleczno-gospodarcze, politycz-
ne czy kulturowe. Wyrazne réznice miedzy pracownikami sa widoczne migdzy in-
nymi w systemie wartosci, celach zawodowych, doswiadczeniu, podejsciu do zmian,
poziomie zaangazowania czy oczekiwaniach wobec pracodawcdw. Procesy te zacho-
dza na tle szybkich przemian technologicznych, globalizacji oraz sytuacji demogra-
ficznej (Gadomska-Lila, 2015, s. 25; Gross-Golacka, 2018, s. 283).

Na rynku pracy znajduja si¢ obecnie cztery pokolenia pracownikow: baby
boomers, pokolenie X, pokolenie Y i pokolenie Z (C).

Zarzadzanie pracownikami nalezacymi do réznych pokolen wiaze si¢ umiejetnym
zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Do wyzwan stojacych przed menedzerami nalezy
koniecznos¢ skutecznego porozumienia si¢ z przedstawicielami réznych generacii,
poznania ich mozliwosci, ale rowniez ich oczekiwan wzgledem organizacji (Sidot-
-Rzadkowska, 2017, s. 71-72).

Gléwnym celem opracowania byla zaréwno identyfikacja oczekiwan przedstawi-
cieli pokolenia Z (C) wobec firm co do prowadzenia przez nie dzialan proekologicz-
nych, jak tez wykazanie, czy podejmowanie dzialan proekologicznych przez organi-
zacje powoduje, ze staja si¢ one bardziej atrakcyjnym pracodawca dla przedstawicieli
pokolenia Z (C).

Realizacji celu pracy poswigcono wlasne badania jakosciowe przeprowadzone na
probie 52 respondentéw z wybranej grupy studentéw — przedstawicieli pokolenia
Z (C). Ze wzgledu na to, ze badania wlasne autorki mialy charakter pilotazowy, ich
wynikéw nie mozna odnosi¢ do calej generacji Z (C).

W czgscl teoretycznej opracowania dokonano syntetycznego przegladu literatury,
przedstawiajacego definicj¢ zarzadzania pokoleniowego, zréwnowazonego rozwoju
oraz zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi.

Zmiany klimatyczne iich wplyw na srodowisko naturalne to bardzo istotny pro-
blem globalny, ktory stal si¢ tematem publicznej debaty. Postepujaca w szybkim tem-
pie degradacja srodowiska naturalnego sprawia, ze dzialania, ktére maja wplyw na
zahamowanie tego procesu, staly si¢ nicodlacznym elementem codziennego Zycia
wigkszosci spoleczenstwa. Dbanie o srodowisko wyszlo ze sfery mile widzianych,
ale nieobligatoryjnych gestéw dobrej woli, do sfery obowiazkéw, jakie beda mieé
realny wplyw na przyszlos¢ planety. Obowiazki te warto wykonywa¢ indywidualnie,
ale tez w ramach wigkszych spolecznosci (Uniwersytet L.odzki, 2020, Katalog dobrych
eko-praktyk). Co istotne, to organizacje biznesowe sa uwazane za jeden z najwazniej-
szych podmiotéw majacych wplyw na zanieczyszczenia srodowiska. Promowanie
oraz realizacja celow zréwnowazonego rozwoju i zielonego zarzadzania zasobami
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ludzkimi zaleza zatem od tego, w jakim stopniu przedsigbiorstwa beda dziala¢ w po-
czuciu obowigzku wobec spoleczefistwa i sSrodowiska. Jednakze skutecznos¢ inicja-
tyw podejmowanych przez organizacje biznesowe na rzecz srodowiska naturalnego
zalezy w duzej mierze od oczekiwan pracownikow, jak réwniez od ich gotowosci do
dzialan proekologicznych.

Dlatego wspodlczesne organizacje powinny wlaczy¢ w swoja dzialalno$¢ trzy
czynniki: §wiadomos¢ i aktywno$¢ proekologiczng oraz samoograniczenie. Nato-
miast konsumenci, pracownicy i kontrahenci powinni si¢ przyglada¢ i ocenia¢, jak
firmy si¢ z tego wywigzuja (Adamkowska, 2019).

TEORETYCZNE ASPEKTY ZARZADZANIA POKOLENIOWEGO
| CHARAKTERYSTYKA POKOLENIA Z (C)

Jednym z nurtéw badawczych w ramach zarzadzania ré6znorodnoscia jest dzialal-
nos¢ ukierunkowana na kwestie zwiazane ze zréznicowaniem wickowym. Obecnie
w literaturze przedmiotu jest widoczny trend odchodzenia od zarzadzania wiekiem
w kierunku zarzadzania pokoleniowego, zwanego réwniez zarzadzaniem miedzy-
generacyjnym czy miedzypokoleniowym (Buchelt, 2021, s. 245).

W literaturze przedmiotu wystepuje mnogosé réznych definicji terminu ,,poko-
lenie”. Wyjasniajac to pojecie, wskazuje si¢ na aspekt spoleczno-kulturowy, odwolu-
jacy si¢ do przezycia pokoleniowego oraz zwigzany ze swiadomoscia przedstawicieli
pokolenia (Gajda, 2017, s. 160). ,,Pokolenie” jest to ogdl jednostek, ktore laczy zblizo-
ny czas urodzenia i ,,wspolnota doswiadczen” (Giddens, 2012, s. 1084).

Pokolenie wyznacza wigc wspolny kontekst spoleczny, kulturowy, ekonomiczny
i polityczny, nalezy wigc przyja¢ konkretna chronologie w polskich realiach. Z pew-
noscia bedzie ona nieco inna niz stosowana w krajach zachodnioeuropejskich czy
Stanach Zjednoczonych (Wiktorowicz i in., 2016, s. 20-21).

Badacze proponuja odmienne ramy czasowe dla poszczegélnych pokolent funk-
cjonujacych na rynku pracy. W tym artykule przyjeto klasyfikacje pokolen wedlug
kryterium daty urodzenia (Wiktorowicz i in., 20106, s. 22). Najczesciej wyrdznia sig
pie¢ nastepujacych pokolen:

pokolenie tradycjonalistéw, tj. osoby urodzone w latach 1922—1945;

pokolenie baby boomers (BB) nazywane tez generation me, V ietnam generation, poko-
lenzen wysn demograficnego, czyli osoby urodzone w latach 1946-1964;

pokolenie X, nazywane post-boonsers, gen X, twenty-somethings, czyli osoby urodzo-
ne w latach 1965-1979;

pokolenie Y, zwane pokoleniem milenium, e-generacja, pokoleniem SMS,
generacja Google, czyli osoby urodzone w latach 1980-1994;
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pokolenie Z (C), zwane pokoleniem iGeneration, gen gech, gigitalgatines, gen next,
czyli osoby urodzone po roku 1995.

Na wspoélczesnym rynku pracy mozna wskaza¢ cztery pokolenia: baby boomers,
pokolenie X, pokolenie Y i pokolenie Z (C). Pokolenie Z (C) to osoby zazwyczaj
z krétkim stazem pracy lub wchodzace na rynek pracy.

Pokolenie Z funkcjonuje réwniez pod nazwa pokolenia C. Oznaczenie litera C
pochodzi od slow: connected (polaczenie), computerized (skomputeryzowanie), always
clicking (zawsze klikajacy), celebrity (celebryta) (Wiktorowicz i in., 2016, s. 21).

Pokolenie Z (C) jest odbierane w gléwnej mierze przez pryzmat wysokich kompe-
tencji cywilizacyjnych odnoszacych si¢ przede wszystkim do uzytkowania wirtualnej
przestrzeni. Wyrdznia si¢ wielozadaniowoscia, swoboda w postugiwaniu si¢ nowocze-
sna technologia, umiejetnoscia wyszukiwania 1 przetwarzania informacji. Zdecydowa-
na wigkszo$¢ 0séb z tego pokolenia wlada co najmniej jednym jezykiem obcym oraz
posiada wysoki stopiei mobilnosci zawodowej i przestrzennej. Sa to osoby kreatyw-
ne, komunikatywne i potrafiace pracowa¢ w grupie (Muster, 2020, s. 133). Dostep do
internetu, telefonéw, laptopow, coraz to nowsze nowinki technologiczne to dla nich
codziennos¢. Sa pierwszym pokoleniem, ktére nie zna §wiata bez internetu, mediéw
spoleczno$ciowych, elektronicznych gadzetéw czy telefonu komoérkowego. Sg pewni
siebie i znajacy swoja wartos¢, ambitni, dazacy do rozwoju, potrzebujacy przestrzeni
do bycia soba i wolnosci, ale tez pelne zapalu do pracy i potrafiacy motywowac si¢
wzajemnie (Chomatowska, Zarczyfiska-Dobiesz, 2016, s. 200-201). Do negatyw-
nych cech tego pokolenia nalezy niecierpliwos¢ oraz roszczeniowos¢ (Papiez, 2016,
s. 290), uzaleznienie od internetu, niska motywacja czy nieche¢ do usamodzielnienia
si¢ (Chomatowska, Zarczyfiska-Dobiesz, 2016, s. 201).

Nie bez przyczyny okresla si¢ pokolenie Z (C) mianem generation we. Jest to po-
kolenie, ktére zaczelo bardziej si¢ angazowac w sprawy dotyczace ekologii, ochro-
ny srodowiska i zréwnowazonego rozwoju. Istotna jest dla przedstawicieli ,,Zetek”
idea CSR (corporate social responsibility) oraz, czy dana firma dba o srodowisko, dzia-
la zgodnie z koncepcja zréwnowazonego rozwoju, troszczy si¢ 0 swoje otoczenie
i o pracownikéw (Wiktorowicz i in., 2016, s. 31).

ZROWNOWAZONY ROZWOJ, ZIELONA GOSPODARKA
| ZIELONE ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI -
WOKOL DEFINICJI

»Zrownowazony rozwdj”, ,,zielona gospodarka”; | zréwnowazone zarzadzanie
zasobami ludzkimi” i ,,zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi” to pojecia o bardzo
podobnych i wzajemnie uzupelniajacych si¢ celach.
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Idea zréwnowazonego rozwoju jest strategia réwnoczesnego rozpoznawania
i rozwiazywania wspolczesnych probleméw gospodarczych, spolecznych i srodowi-
skowych majacych na celu zapewnienie dzialan na rzecz zréwnowazonej przyszlosci
naszej planety oraz z mysla o obecnych i przyszlych pokoleniach w wymienionych
obszarach (Agenda 21, 1992).

Zielona gospodarka ma na celu poprawi¢ dobrobyt ludnosci, dazac do zmniej-
szenia ryzyka wynikajacego z dzialalnosci gospodarczej czlowieka dla srodowi-
ska naturalnego 1 ograniczajac jej skutki ekologiczne oraz podejmujac dzialania na
rzecz wlaczenia spolecznego. Chodzi o stymulowanie rozwoju gospodarczego (cel
ckonomiczny zielonej gospodarki), uwzgledniajacego odpowiedzialnosé za stan
srodowiska (cel srodowiskowy zielonej gospodarki), przy jednoczesnej dbalosci
o realizacje celéw spolecznych (cel spoleczny zielonej gospodarki) (Urbaniak,
2017, s. 10). Aby zrealizowac te cele, jest niezbedne podejmowanie inicjatyw w ob-
szarze budowania $wiadomosci srodowiskowej spoleczenstwa, ale takze aktywne
zaangazowanie organizacji w dzialania na rzecz ochrony $rodowiska naturalnego
(Kozar, 2017, s. 59).

Koncepcja zréwnowazonego zarzadzania zasobami ludzkimi jest efektem po-
wigzania koncepcji zréwnowazonego rozwoju z ZZL. Zaklada ona uwzglednienie
w procesie realizacji funkcji personalnej obok celéw ekonomicznych przedsigbior-
stwa, rowniez cele spoleczne i ekologiczne. Sa one wlaczane do wszystkich proce-
sow zarzadzania zasobami ludzkimi (Pabian, 2015, s. 9).

Ziclone zarzadzanie zasobami ludzkimi (green human resource management) to kom-
ponent zréwnowazonego zarzadzania zasobami ludzkimi, uwzgledniajacy kontekst
ekologiczny jako podstawe podejmowanych decyzji kadrowych. Stanowi on istotny
element wdrozenia i funkcjonowania koncepcji zrownowazonego rozwoju w przed-
sigbiorstwie (Urbaniak, 2017, s. 11).

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi to tez kluczowe narzedzie we wprowa-
dzaniu 1 realizacji koncepcji zréwnowazonego rozwoju w przedsiebiorstwie, ktore
dazy do urzeczywistnienia celow, jakie stawia zielona gospodarka (Rézanska-Bin-
czyk, Matejun, Matusiak, 2020, s. 80). ,,Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi sg to
praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi opracowane i wdrozone w celu promowania
wsrod pracownikéw zachowan zwigkszajacych efektywnos¢ ekologiczng calej firmy”
(Ackermann, 2017, s. 22).

Definiujac pojecie ,,zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi”, podkresla sig, ze sa
to przyjazne dla sSrodowiska inicjatywy dzialéw HR, skutkujace wyzsza wydajnoscia,
nizszymi kosztami i wigkszym zaangazowaniem pracownikéw. Pracownicy dzialow
HR odgrywaja kluczowa role, gdyz buduja swiadomo$é pracownikéw i ich zaanga-
zowanlie, co przeklada si¢ na realizacj¢ przez organizacj¢ dzialan przyjaznych $rodo-
wisku (Bugdol, Stanczyk, 2021, s. 80).
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Na podstawie analizy literatury przedmiotu dokonano podzialu praktyk zielo-
nego zarzadzania zasobami ludzkimi na pie¢ kategorii (Ackermann 2017, s. 22-37;
Lakshmi, Battu 2018, s. 74-82; Shaba, 2019, s. 86-94): zielone planowanie zasobow
ludzkich, zielone pozyskiwanie pracownikow, zielony rozwdéj pracownikow, zielone
motywowanie pracownikéw i zielone zarzadzanie wydajnoscia pracownikéw.

Koncepcje zielonej gospodarki (green economy) 1 zielonych miejsc pracy (green jobs)
odgrywaja coraz wazniejsza role w organizacjach (Bugdol, Stanczyk, 2021, s. 78).

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi wskazuje, ze organizacje reaguja na wy-
zwania zwigzane z ochrona srodowiska naturalnego i zréwnowazonym rozwojem
za pomocy wdrazania praktyk proekologicznych w jego poszczegdlnych obszarach
(Ackermann, 2017, s. 21). Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi oznacza przyjecie
przez organizacje zasad zréwnowazonego rozwoju jako wlasciwego wyznacznika
podejmowanych dzialan (Urbaniak, 2017, s. 17).

Przestanki prowadzenia badan

Inspiracja do przeprowadzenia badan jakosciowych na temat, jakie sa oczekiwa-
nia przedstawicieli pokolenia Z (C) wobec firm co do prowadzenia przez nie dzialan
prockologicznych bylo zapoznanie si¢ z ilo§ciowymi wynikami badan wtérnych,
pokazujacych, jaki wplyw ma dzialalnos¢ ekologiczna firm na decyzje zawodowe
pracownikow.

Badania przeprowadzone przez portal Pracuj.pl (Skwarska, Ku¢, 2021) potwier-
dzaja, ze podejmowanie dzialan proekologicznych ma zdecydowanie dodatni wplyw
na postrzeganie marek i firm przez Polakow. 66% respondentéw ocenia pozytyw-
nie zjawisko wspierania przez firmy ekologii i ochrony $rodowiska. Kolejne 27%
ma do niego obojetne podejscie, a tylko 7% — ocenia je negatywnie. Okazuje sig,
ze poziom wyksztalcenia ma najwickszy wplyw na oceng dzialan biznesu, zwiaza-
nych z ekologia. Najrzadziej odnosili si¢ do nich pozytywnie osoby z wyksztalceniem
podstawowym (57%), najczesciej — badani z dyplomem uczelni wyzszych (73%). Az
85% respondentéw wskazalo przynajmniej jedng inicjatywe ekologiczna, ktéra —
w ich opinii — powinna by¢ realizowana przez pracodawcéw. Najczesciej, bo w 43%
przypadkow, badani zwracali uwage na koniecznosé uwzgledniania wplywu firm na
$rodowisko w ich strategiach. Do innych odgdrnych dzialan biznesu respondenci
zaliczali pomoc finansowa dla fundacji wspierajacych ckologie (34%) i przynalez-
nos¢ do organizacji proekologicznych (22%). Interesujace jest, ze znaczaca cze$é
badanych oczekiwala od firm organizacji grantow dla pracownikéw na realizacje
projektéw proekologicznych (32%), wydarzen i szkolen zwigkszajacych $wiadomosé
ckologii wsréd pracownikéw (31%) oraz wolontariatu w dziedzinie ekologii (18%).
Na uwage zasluguja postawy rekrutacyjne Polakéw, zwiazane z dzialalnoscia proeko-
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logiczna pracodawcow. Respondenci zostali zapytani o to, jak informacja o aktywno-
$ci prockologicznej firmy wplynelaby na ich podejscie do procesu rekrutacyjnego,
w ktorym uczestnicza. Jak si¢ okazuje, 39% Polakéw byloby w takiej sytuacji bardziej
zmotywowanych do starania si¢ o prace.
Postawy Polakow jako kandydatow do pracy wyraznie si¢ zmieniaja. Wplyw na to ma tez
zmieniajace si¢ otoczenie spoleczne. Przy decyzjach zawodowych weiaz najwazniejsza
role odgrywa oferowane wynagrodzenie. Jednak w ostatnich latach pojawiaja si¢ takze
inne, nowe czynniki. Wplyw firmy na srodowisko jest niewatpliwie jednym z nich. Szcze-
golnie dotyczy to stanowisk specjalistycznych czy eksperckich, na ktore aplikuja zazwy-
czaj osoby z wyzszym wyksztalceniem. Realne, przemyslane dziatania prockologiczne
maja jednak pozytywny wplyw na postrzeganie pracodawcy we wszystkich grupach kan-
dydatéw, niezaleznie od wicku czy poziomu zdobytej edukacji. (Skwarska, Ku¢, 2021)

Badanie (Peters, 2019) przeprowadzone wsrdd pracownikéw firm w Stanach
Zjednoczonych wykazalo, ze ponad 70% respondentéw chetniej podejmie prace
w firmie, ktéra ma wdrozony program $rodowiskowy. Prawie 40% pokolenia Y
stwierdzilo, ze w przeszlosci wybralo dana prace, gdyz firma osiagnela lepsze wyniki
w realizacji zalozen zréwnowazonego rozwoju niz alternatywne organizacje. Mniej
niz 1/4 respondentéw z pokolenia X stwierdzila to samo i tylko 17% oséb z wyzu
demograficznego. Az 70% respondentéw uznalo, ze gdyby w firmie funkcjonowal
plan zréwnowazonego rozwoju, wplyneloby to na ich decyzj¢ o pozostaniu w niej
przez dluzszy czas. Ponad 1/3 badanych odpowiedziala, ze poswigcila wigcej czasu
i zaangazowania w wykonywanie obowiazkéw w pracy ze wzgledu na funkcjonujacy
program zréwnowazonego rozwoju w swojej firmie. Kolejne 30% respondentéw za-
znaczylo, ze odeszlo z pracy w przeszlosci z powodu braku takich dzialan w firmie.
Wigkszos¢ respondentéw podkreslala, ze zréwnowazony rozwdj jest dla nich wazny
lub bardzo wazny, ale zaznaczyla réwniez, ze firmy powinny promowac dzialania
w obszarze ztéwnowazonego rozwoju. Co ciekawe, wsréd badanych az 3/4 przed-
stawicieli pokolenia Y podkreslato, ze byliby sklonni do obnizenia wynagrodzenia za
prace, gdyby otrzymali oferte w firmie odpowiedzialnej za srodowisko.

Badanie przeprowadzone w 2019 roku réwniez pokazalo, ze mlode pokolenie
pracownikow Z (C) (Srednia wicku 25 lat) oczekuje m.in. szerszego zakresu dzia-
lan w obszarze zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi (green HRM) w firmach,
w ktérych pracuja. Az 65% respondentéw bylo zdania, iz obecnie tego typu dzia-
lania sq stosowane w zbyt malym lub zdecydowanie niewystarczajacym zakresie,
a w perspektywie najblizszych 5 lat poziom ich implementacji wzrosnie w znacznym
(43%) lub bardzo znacznym stopniu (12%). Badani deklarowali réwniez bardziej
pozytywne (42%) lub zdecydowanie bardziej pozytywne (18%) nastawienie do prak-
tyk green HRM w przyszlosci, co powinno przelozy¢ si¢ zaréwno na skuteczniejsze
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ich wdrazanie, jak tez na ich wigksze oddzialywanie na wyniki srodowiskowe i ogolny
sukces rynkowy przedsiebiorstw (Rézanska-Bificzyk i in., 2020, s. 88).

W obliczu przytoczonych wynikow autorka uznala za zasadne podjecie kolej-
nych badan w obszarze oczekiwan przedstawicieli najmtodszego pokolenia na rynku
pracy wzgledem pracodawcéw co do prowadzonej przez nich dzialalnosci proeko-
logicznej.

Metodyka badan

W kontekscie wybranej problematyki badawczej ukierunkowanie na zebranie da-
nych jakosciowych wynikalo nie tylko z checi poznania oczekiwan przedstawicieli
pokolenia Z (C) wzgledem pracodawcéw, wartosci, jakimi si¢ kieruja, ale réwniez
z zamiaru zidentyfikowania ich postaw i motywacii.

Analiza literatury, poswigcona sposobom prowadzenia badan, przesadzila o wy-
borze przez autorke metod jakosciowych. Badania jakosciowe pozwalaja bowiem
poglebi¢ wiedze na dany temat i dotarcie do sedna problemu, kiedy nickonieczna jest
reprezentatywnos¢ wynikéw, lecz raczej poznanie istoty zjawiska. Badania jakoscio-
we umozliwiajg naswietlenie probleméw mato znanych i zjawisk nowych (Kociatkie-
wicz, Kostera, 2014, s. 14).

Ze wzgledu na to, ze badania mialy charakter pilotazowy, wykorzystang przez
autorke technika badawcza byl indywidualny wywiad jakosciowy — wywiad niestan-
daryzowany, czesciowo ustrukturyzowany (Kvale, 2004, s. 37).

Celem badania byta identyfikacja oczekiwan przedstawicieli pokolenia Z (C) wo-
bec firm co do prowadzenia przez nie dzialan proekologicznych. Celem badania
bylo réwniez uzyskanie odpowiedzi, czy podejmowanie dzialan proekologicznych
przez organizacje powoduje, ze staja si¢ one bardziej atrakcyjnym pracodawca dla
przedstawicieli pokolenia Z (C).

Pytania (dyspozycje) dotyczyly obszaréw dzialan zielonego zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Wywiady koncentrowaly si¢ na osobistych potrzebach pracownikéw
w tym obszarze.

Badanie zostalo przeprowadzono w okresie marzec—maj 2021 roku na prébie wy-
branej grupy 52 respondentéw (34 kobiety i 18 mezczyzn) w wicku 21-26 lat. 38 os6b
posiadalo juz doswiadczenie zawodowe, natomiast 14 zamierzalo podjac pierwsza
prace. Byli to sluchacze studiéw stacjonarnych i niestacjonarnych uczestniczacy w za-
jeciach z dyscypliny zarzadzania. Wykorzystano dobor proby celowy (przedstawiciele
pokolenia Z, C) oraz dogodny (udzial w zajeciach w szkole wyzszej) (Etikan, Musa,
Alkassim, 2016, s. 1-4). Atutem takiego doboru byla mozliwo$¢ dokonania wprowa-
dzenia teoretycznego do problematyki badan, natomiast minusem z pewnoscia brak
mozliwosci uogélniania wynikéw 1 wyciggania wnioskow reprezentatywnych.
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Oczekiwania pokolenia Z (C) wzgledem pracodawcow
w zakresie dziatan proekologicznych

Analiza materialu badawczego pokazala, ze dla przedstawicieli pokolenia Z (C),
czyli 0s6b wchodzacych na rynek pracy i rozpoczynajacych swoja kariere zawodowa,
dzialania proekologiczne firm maja bardzo duze znaczenie we wszystkich procesach
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Tabela 1

Ocgekiwanie priedstawicieli pokolenia Z (C) wobec firm w procesie gielonego planowania
i gielonego pogyskimania pracownikin’

R1, lat 21 Dla mnie bardzo waznym elementem jest to, czy firma, w ktérej miatbym pracowac,
podejmuje rzeczywiste dzialania na rzecz ochrony srodowiska. Zanim wysle swoje
zgloszenie do firmy, najpierw sprawdzam jej strong internetowa, szczegdlnie wnikliwie
czytam o dzialalnosci, jaka podejmuje na rzecz zréwnowazonego rozwoju. Jesli to sa
konkretne opisane dzialania i informacje, to dla mnie wyrazny sygnal, Ze to sa rzeczy-
wiste dzialania, ale jesli to sa ogélniki, to wiem, ze zazwyczaj nic w tej kwestii nie robia.
Zawsze wybieram firme, ktora rzeczywiscie podejmuje dzialania w kwestii ochrony
$rodowiska i dokladnie opisuje, jakie to sa dziatania

R5, 26 lat Tyle si¢ méwi o ekologii obecnie. To jest dla mnie wazny temat, uwazam, ze firma,
ktéra dziala na rzecz ochrony planety, powinna to mie¢ wpisane w strategic ogélna
organizaciji, ale tez we wszystkich dokumentach, procedurach zwiazanych z zarzadza-
niem ludZmi. Méwig to, bo pracuj¢ w Dziale Kadr i u nas tak to funkcjonuje, cho¢ od
niedawna. Na to zwracam uwagg, wybierajac pracodawce

R3,1at 24 | Ja juz w ogloszeniu rekrutacyjnym widze, jakie wartosci ma dana firma, jesli jest juz
w ogloszeniu napisane, 7e firma stawia na ekologie, to chetniej czytam takie ogloszenia
o prace. Pézniej sprawdzam opinie o tej firmie na forach czy innych kanalach. Tak jest
to dla mnie wazne, zeby byla to firma, ktéra dba o $rodowisko

R28,1at 22 | Dla mnie istotne jest zaangazowanie pracownikéw w budowanie ekologicznego wi-
zerunku firmy, nagrywanie filméw, gdzie si¢ pracownicy wypowiadaja, co zrobili na
rzecz dzialalnosci prockologicznej w firmie, jak to si¢ przeklada na konkretne wyniki
$rodowiskowe. Widzialam takie promujace firme filmy i bardzo mnie to przekonuje do
tego, zeby zlozy¢ dokumenty aplikacyjne wlasnie do takiej firmy

R16,1at 20 | Mnie zaimponowalo, jak méj znajomy dostal prace, bo sama firma go znalazla. Na
profilu LinkedIn mial opisane, jakie realizowal projekty ekologiczne. Podczas rozmo-
wy rekrutacyjnej byl doktadnie pytany o te projekty, czy on je wymyslit i jak wygladato
ich wdroZenie itd.

R11,1at 22 | Ja sama pracuj¢ w takiej firmie, co juz na rozmowie kwalifikacyjnej chwalili si¢, co robia
na rzecz srodowiska. Opisywali, tzn. menedzer i pracownik HR, dzialania pracowni-
kéw, tzn., jakie podejmuja inicjatywy w pracy, Zzeby zminimalizowaé zle oddzialywa-
nie na $rodowisko. Wtedy przedstawiano mi zrealizowany projekt w firmie, dotyczacy
catkowitej eliminacji plastiku przy nowych zamoéwieniach. To byl tez jeden z waznych
argument6éw dla mnie przy podjeciu decyzji o wybraniu tej pracy

R24,1at 25 | Ja akurat na kwestie ekologiczne zwracam szczegdlna uwage. Nie zaaplikuje do firmy,
ktéra w ogdle tym tematem si¢ nie zajmuje

Zrédlo: badania wlasne.

2 Zachowano oryginalna forme wypowiedzi wszystkich respondentéw — przyp. red.
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Z. wypowiedzi respondentéw wynika, Zze na etapie zielonego planowania zarza-
dzania zasobami ludzkimi oczekuja od firm uwzgledniania aspektéw ekologicznych
w dokumentach strategicznych firmy oraz analizowania rynku pracy pod katem
dostepnosci kandydatéw z doswiadczeniem w realizacji projektéw ekologicznych.
W obszarze zielonego pozyskiwania zasobéw ludzkich respondenci podkreslali, ze
wazne jest dla nich wlaczenie informacji o wartosciach ekologicznych firmy do oglo-
szefi rekrutacyjnych oraz weryfikowanie podczas procesu rekrutacyjnego kandyda-
tow do pracy pod katem ich motywacji do podejmowania dzialan ekologicznych
w firmie. Przedstawienie kandydatom do pracy juz na etapie rekrutacji, jakie dziala-
nia proekologiczne firma podejmuje oraz jakie sukcesy w tym obszarze osiagnela, ma
réwniez duze znaczenie dla przedstawicieli tego pokolenia.

Tabela 2

Ocgekiwanie predstawicieli pokolenia Z (C) wobec firm w procesie Zielonego rozwoju
pracownikow

R16,1at 20 | Mam znajomego, ktéry pracuje w firmie z wartosciami ekologicznymi i jest bardzo
zadowolony, bo dzialalnos¢ tej firmy tez jest zwiazana z ekologia i zdecydowana wick-
sz0$¢ pracownikéw ekologicznie dziala i w Zyciu zawodowym i prywatnym, i to jest ich
punkt wspolny. Oni sami wychodza z eko-inicjatywami, tworza szkolenia dla wszyst-
kich pracownikéw z ekologicznych postaw, przygotowany byl nawet przez pracowni-
kéw program adaptacyjny dla nowo zatrudnionych z dzialaniami ekologicznymi, jakie
obowiazuja w firmie. I ta dzialalnos¢ dodatkowa jest bardzo doceniana i premiowana
przez zarzad firmy. To mi si¢ podoba, chcialbym pracowa¢ w takiej firmie

R34,1at 24 | Ja pracuj¢ w firmie, w ktdrej realizowane sa szkolenia ekologiczne. Uczestniczylam juz
w kilku takich szkoleniach od podstawowych zagadnien, czyli jak segregowac §mieci
(na platformie e-learningowej), po juz bardziej zaawansowane dotyczace zielonej ra-
chunkowosci czy jak pozyskiwa¢ srodki na ekologiczne projekty w firmie. Uwazam to
za dobry kierunek dzialan

Zrédlo: badania wlasne.

Na etapie zielonego rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi przedstawiciele po-
kolenia Z (C) oczekuja od firm przede wszystkim szkolen i warsztatow, ktére zwick-
szaja ich wiedze oraz $wiadomos$¢ ekologiczna.

Tabela 3

Oczekiwanie predstawicieli pokolenia 7 (C) wobec firm w procesie Zielonego motywowania
pracownikow

R50,1at 23 | Ja bym chcial pracowac w firmie, w ktérej dzialaja tzw. green benefits, czyli dofinan-
sowanie do zakupu czy serwisu roweréw, dofinansowanie do profesjonalnych szkolen
z zarzadzania Srodowiskowego czy studiéw podyplomowych z tego obszaru

R306,1at 22 | Mysle, Ze przekonalbym si¢ do firmy, ktéra nagradza pieni¢znie pracownikéw, kto-
rzy co$ robia w zakresie ochrony §rodowiska w firmie, np. projekty, i jak te dzialania
przekladaja si¢ na mniejsze zanieczyszczenia emitowane przez firme, to powinni by¢
autorzy takiego projektu za to nagradzani. Tego bym oczekiwal od firmy, to bylby silny
motywator dla pracownikéw, dla mnie na pewno
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R10,1at 23 | Teraz sa takie dobre szkolenia, konferencje z zakresu ochrony $rodowiska, gdyby firma
je finansowata dla pracownikéw, to byloby bardzo motywujace

R45,1at 24 | Gdybym miala wybiera¢ miedzy firma, ktéra realizuje koncepcje zréwnowazonego
rozwoju, zatrudnia pracownikéw, ktorzy tez maja takie przekonanie, Ze jest to wazne,
to pomimo ze konkurencyjna firma, ktéra tego nie robi, oferowataby mi wyZsze wy-
nagrodzenie, wybralabym t¢ pierwsza. Wazniejsza jest dobra atmosfera w pracy, praca
z ludzmi, ktérzy chea cos wigcej zrobié, niz tylko wzia¢ wynagrodzenie. Poza tym
juz wynagrodzenia w firmach przynajmniej w mojej branzy sa bardzo podobne, wige
o wyborze pracodawcy czesto decyduja inne czynniki, dla mnie wlasnie jest to ekolo-
giczna dzialalno$¢ przedsicbiorstwa

RS, 25 Ja pracuje w firmie, ktéra szczegdlnie przywiazuje wage do kwestii $rodowiskowej.
Sa realizowane cykliczne szkolenia z tego zakresu, dzigki nim ja mam wicksza wiedz¢
i $wiadomosc¢ na ten temat. Jest dla mnie bardzo wazne, Ze pracuj¢ z ludZmi, ktérzy
tez kieruja si¢ tymi zasadami. Mysle, ze to buduje dobra atmosfer¢ w pracy, taki klimat
proekologiczny w firmie i dlatego tez praca w tej firmie przynosi mi duzo satysfakcji.
Robimy co$ ponad, niZ tylko pracujemy, mamy wplyw na kwestie srodowiskowe

Zr6dlo: badania wlasne.

Oczekiwanie przedstawicieli pokolenia Z (C) wobec firm w procesie zielone-
go motywowania pracownikoéw to przede wszystkim: wsparcie ze strony przelozo-
nych aktywnosci pracownikow na rzecz ekologii, nagrody finansowe za osiagnie-
cia w ochronie srodowiska, swiadczenia dodatkowe (green benefits) na rzecz ochrony
srodowiska, dofinansowanie do prestizowych konferencji i szkolen wspierajacych
dzialania ekologiczne oraz praca z ludzmi, ktérzy wyznaja te same wartosci eko-
logiczne.

Tabela 4

Oczekiwanie predstawicieli pokolenia 7. (C) wobec firm w procesie gielonego zarzqdzania
wydajnosciq pracownikdw
R13,1at 25 | Skoro firma chwali si¢ dzialalnoscia ekologiczna, to uwazam, Ze pracownicy powinni
by¢ oceniani z tej dzialalnosci, czyli w ocenie pracowniczej tez ten aspekt oceny po-
winien si¢ znalez¢. Mowic to z pozycji osoby, ktéra kieruje zespolem pracowniczym,
i wiem, ze nalezy takie kryterium wlaczy¢ tez do tej oceny

R49, 24 lata | Dla mnie wazne jest, Ze jak cokolwick zrobi¢ na rzecz ochrony §rodowisk, to dostaje
od razu informacj¢ zwrotng od osoby, ktora za dzialalno$¢ ekologiczna jest w firmie
odpowiedzialna, tzn. czy to dobry kierunek, czy co§ powinnam zmienic, pochwala czy
korekta itd. Wtedy wiem, Ze to jest zauwazane i jestem tez odpowiednio , kierowana”

Zrédlo: badania wlasne.

W obszarze zielonego zarzadzania wydajnoscia pracownikéw mlode pokolenie
oczekuje przede wszystkim uwzgledniania kryteriéw ekologicznych w ocenie pra-
cowniczej oraz przekazywania na biezaco informacji zwrotnej na temat ich wynikéw
ekologicznych.
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Wsréd wypowiedzi respondentéw pojawily sig tez opinie, ze dzialalnosé ekolo-
giczna firmy dla kilku z nich nie ma zadnego znaczenia (R18, lat 20; R9, lat 21; R4,
lat 21). Byly to osoby, ktore nie majq doswiadczenia zawodowego, a najistotniejsze dla
nich przy wyborze pracodawcy sa wysokie wynagrodzenie i stabilno$¢ zatrudnienia.

Jednak zdecydowana wigkszos¢ badanych oczekuje od firm dzialan proekolo-
gicznych w opisanych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi.

PODSUMOWANI€E

W procesie zarzadzania zasobami ludzkimi szczegdlne znaczenie maja rdznice
w systemie wartosci, ktore przekladaja si¢ na postawy i zachowania pracownikéw.
Istotne jest wigc poznanie wartosci, oczekiwan i preferencji mlodego pokolenia.

Sensem zarzadzania pokoleniowego jest implementacja metod i narzedzi ZZL
dostosowanych do potrzeb i oczekiwan pokolen, ktore sa lub beda zatrudnione
w danej organizaciji (Buchelt, 2021, s. 257).

Pokolenie Z (C) to mlodzi ludzie, ktorzy dorastali w czasach intensywnych prze-
mian gospodarczych, ekonomicznych i spolecznych, w czasie niepewnosci, walki
z terroryzmem, wojen. Jest to pokolenie, ktéremu dobrze znane sa tematy zwigzane
ze zmianami klimatycznymi czy nieréwnos$ciami spolecznymi (Zarczyfiska-Dobiesz,
Chomatowska, 2016, s. 200). Prawdopodobnie dlatego tak wazne dla nich sa kwestie
srodowiskowe, zaréwno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Pokolenie to stanowi
istotng cz¢s$¢ pracownikow firm lub ich bazy rynkowej i stale powigksza swoj udzial
w rynku pracy.

Analiza wynikéw badan wlasnych pozwala na sformulowanie kilku waznych
wnioskéw:

Dla mlodych ludzi jest wazne uwzglednienie aspektéw ekologicznych w stra-
tegii firmy i wszelkich dokumentach, procedurach zwiazanych z zarzadzaniem zaso-
bami ludzkimi. Taka opini¢ wskazywali respondenci, ktérzy juz posiadaja doswiad-
czenie zawodowe. Byly to osoby, ktére pracuja na stanowiskach specjalistycznych
i zwigzanych z zarzadzaniem ludZmi.

Przy wyborze przyszlego pracodawcy przedstawiciele tego pokolenia biora
pod uwage branze dzialalnosci firmy oraz prestiz organizacji. Mlodzi ludzie zwracaja
szczegllng uwage, czy firmy, do ktorych aplikuja, podejmuja dzialania w obszarze
spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), m.in. czy dana organizacja troszczy si¢
o srodowisko naturalne. W procesie pozyskiwania pracownikéw pokolenie to bierze
wiec pod uwage spoleczng i sSrodowiskowa dzialalnos¢ firmy przy podejmowaniu de-
cyzji o jej wyborze, a zdecydowana wigkszo$¢ badanych nie zdecyduje si¢ na podjecie
pracy, jesli potencjalny pracodawca nie dziala w tych obszarach.
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Respondenci jako przyklad dobrej praktyki w obszarze zielonego pozyskiwa-
nia pracownikow wskazali, ze firmy o warto$ciach ekologicznych powinny poszuki-
wac¢ do pracy kandydatéw juz z doswiadczeniem w dzialalnosci ekologicznej oraz
podczas rozmowy kwalifikacyjnej powinna by¢ weryfikowana przez rekruteréw mo-
tywacja kandydatow do dzialan ekologicznych w firmie.

Programy realizowane przez firmy na rzecz zréwnowazonego rozwoju srodo-
wiskowego moga przekonac¢ do siebie to wymagajace pokolenie. Wypowiedzi przed-
stawicieli pokolenia Z (C) wyraznie pokazaly, ze firmy, ktére informuja o swoich
konkretnych dzialaniach na rzecz srodowiska, byly oceniane przez respondentow
bardzo pozytywnie. Co wigcej, przedstawiciele tego pokolenia podkreslali, ze chcieli-
by pracowac w ,,zielonych” firmach.

Respondenci zaznaczyli, ze s sklonni zgodzi¢ si¢ na nizsze wynagrodzenie,
aby pracowac dla proekologicznej firmy, w ktérej zatrudnione sg osoby z podobnymi
wartosciami. Praca w takiej firmie, wedlug ich opinii, jest bardziej satysfakcjonujaca,
gdy majg mozliwos¢ wywierania pozytywnego wplywu na kwestie srodowiskowe.
Przeprowadzone badania pokazaly, ze znaczace zaangazowanie firm w dzialalnos¢
proekologiczng jest bardzo istotnym elementem majacym wplyw na zdolnos¢ firmy
do przyciagania 1 zatrzymywania przedstawicieli pokolenia Z (C).

Wypowiedzi respondentéw wskazaly, ze badani oczekuja od firm szkolen
iudzialu w konferencjach poswigconych tematyce zréwnowazonego rozwoju, zwiek-
szajacych swiadomos¢ i wiedzg z ekologii wsrod pracownikéw.

Kilku z badanych podkreslalo, ze bardzo wazny jest system motywacyjny
wdrozony w firmie, ktory premiuje poprzez nagrody, gléwnie pieniezne, aktywnosé
ckologiczng pracownikdw, a szczegdlnie taka dzialalnosé w tym obszarze, ktora prze-
klada si¢ na poprawe wynikow srodowiskowych firmy. Respondenci podkreslali tez,
ze pracodawcy powinni oferowac w systemie motywacyjnym green benefits wspierajace
ochrong srodowiska (np. dofinansowanie do zakupu i serwisu rowerdw, ekologiczne
gadzety, ekologiczne imprezy integracyjne).

Waznym elementem, na jaki wskazywali respondenci, jest tez cykliczne in-
formowanie pracownikéw o podejmowanych dzialaniach na rzecz ochrony $ro-
dowiska przez firme i ich efektach. Ponadto respondenci zaznaczali, ze oczekuja,
iz w firmie bedzie osoba, ktéra pelni role koordynatora takich dzialan proekolo-
gicznych.

W wypowiedziach respondenci podkredlali, ze bardzo istotna jest dla nich
pozytywna atmosfera w pracy i wspolpraca z ludzmi, ktérzy chetnie angazuja sie
w dzialalnos¢ na rzecz Srodowiska.

Przeprowadzone badania pokazuja, ze cheac przyciagnaé do pracy 1 utrzymac
w organizacji pracownikéw z pokolenia Z (C), niezbedne jest uwzglednienie ich pre-
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ferencji w trakcie tworzenia strategii firmy, w tym szczegélnie strategli zarzadzania
zasobami ludzkimi.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw podkreslala, Zze podejmowanie dzialan
proekologicznych przez organizacje powoduje, iz staja si¢ one bardziej atrakcyjnym
pracodawca dla przedstawicieli pokolenia Z (C).

Tylko trzech respondentéw wypowiedzialo si¢, ze dzialalnos¢ firm na rzecz
ochrony srodowiska nie jest dla nich istotna. Najwicksze znaczenie ma dla nich zna-
lezienie stabilnej pracy z wysokim wynagrodzeniem. Warto podkresli¢, ze byly to
osoby, ktore nie maja jeszcze doswiadczenia zawodowego.

Wsréd mlodego pokolenia pracownikéw ,,bycie zielonym”, czyli odpowiedzial-
nie traktujacym $rodowisko naturalne, jest bardzo wazne. Jest to pokolenie, ktore
chce pracowa¢ w firmach dzialajacych zgodnie z ich wartosciami, ktére rozumie
zasadno$¢ koncepcji zréwnowazonego rozwoju i ma swiadomosé, jak wazne jest
zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi w realizacji tej koncepcji. Jest to istotna infor-
macja dla pracodawcow, ze coraz wigcej 0oséb na rynku pracy w wyborze organizacji
nie kieruje si¢ juz tylko wysokoscig wynagrodzenia. Ro$nie znaczenie kultury pracy,
satysfakcji z wykonywanych obowiazkow, dobrej atmosfery w pracy czy wartosci,
jakie reprezentuje firma.

Autorka ma $wiadomos¢, ze tresci prezentowanego opracowania nie wyczerpuja
poruszanej problematyki, poniewaz jest ona szeroka i zlozona. Przedstawione bada-
nia wlasne maja charakter pilotazowy 1 beda kontynuowane w 2022 roku.
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The Expectations of Representatives of Generation Z (C)
With Respect to Pro-Environmental Activities of Companies: The Results
of Own Research
Summary
Currently, there are four generations of employees in the labor market: the Baby
Boomer Generation, Generation X, Generation Y, and Generation Z. Handling ge-
nerations in organizations necessitates the skillful management of human resour-
ces. The challenges facing managers include the need to communicate effectively
with representatives of different generations and learn their capabilities as well as
their expectations towards the organization.
The goal of the study is to present the expectations of Generation Z employees
with respect to companies in terms of their pro—environmental activities. The aim is
also to indicate whether taking pro—environmental actions by organizations makes
them more attractive employers in the view of representatives of Generation Z.
The completion of the aim of the study was based on pilot qualitative research
conducted on a sample of 52 respondents representing Generation Z. A synthetic
review of the literature was made in the theoretical part of the study. It presents the
definitions of generational management, sustainable development, and green human
resource management. The paper points out the importance of the role currently
played by organizations operating in accordance with the concept of sustainable
development.
Key words: generational management, Generation Z (C), green human resource
management, sustainability.
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