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Wprowadzenie

a rynku pracy wystepuja cztery pokolenia oséb: baby
boomers (pokolenie 0s6b urodzonych w latach 1946-
-1963), X (pokolenie oséb urodzonych w latach 1964-
-1979), Y (osoby urodzone w latach 1980-1994) i Z (oso-
by urodzone po 1994 r.), stad ,,pracodawcy zmuszeni sg do
zarzadzania organizacja ze szczegdlnym uwzglednieniem
zroznicowania pokoleniowego” (Baran, Klos, 2014, s. 923).
Mozna przypuszczaé, ze osoby z réznych generacji majg
odmienne oczekiwania wobec pracodawcy. Pokolenie
Z okresla sie mianem ,,Re-generation” od angielskich stow,
takich jak: ,responsibility, recycling, renewable energy, resour-
ce limitations” (Erickson, 2010, s. 59). Takich okreslen nie
spotyka si¢ w odniesieniu do pokolen X i Y. Wskazuje si¢
zatem, ze to najmiodsi pracownicy chcg, aby pracodawca
postepowal w sposéb spotecznie odpowiedzialny. Czy tak
jest w istocie? Celem artykutu jest poszukiwanie odpo-
wiedzi na pytania badawcze: czy w Polsce studenci jako
potencjalni kandydaci do pracy oczekuja od pracodawcy
dzialan w obszarze spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
i czy ich oczekiwania réznia si¢ w zaleznosci od pokolenia
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(X, Y i Z)? Dla realizacji celu przeprowadzono sondaz przy
uzyciu kwestionariusza ankiety na grupie N = 153 studen-
tow jednej z uczelni w Warszawie.

Zainteresowanie przedsiebiorstw
koncepcja CSR

I stnieja rozne definicje wyjasniajace, czym jest spoleczna
odpowiedzialnoé¢ biznesu (Corporate Social Responsibi-
lity, CSR). W literaturze czesto jest przywolywany model
CSR autorstwa A.B. Carrolla. Definiuje on CSR jako ocze-
kiwania wzgledem przedsiebiorstwa formulowane przez
spoleczenstwo w danym czasie w wymiarach: ekonomicz-
nym, prawnym, etycznym i filantropijnym (Carroll, 1979,
s. 500). Definicje te A.B. Carroll (2016, s. 2) przytoczyt
ponownie w artykule z 2016 r.. Definicja ta postuzy do
potrzeb artykulu i analizy wynikéw badan.

W literaturze prezentowane s nowsze modele CSR,
o ktérych wspominaja K. Raczkowski, L. Sulkowski i J. Fi-
jalkowska (2016). Ostatnio model A.B. Carrolla zostal
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poddany krytyce przez D. Baden (2016), ktdra proponuje,
aby na pierwszym miejscu wymieni¢ wymiar etyczny,
a nastepnie wymiary: prawny, ekonomiczny i filantropijny.
Pomijajac kolejno$¢ wymiaréw odpowiedzialnosci, model
A.B. Carrolla zostal wybrany, poniewaz obejmuje on ca-
tosciowo oczekiwania, jakie spoteczenstwo wyraza wobec
przedsiebiorstwa.

Koncepcja CSR nie jest jeszcze powszechnie stosowana
w Polsce - jak wynika z raportu KPMG (2014), 54% przed-
siebiorstw duzych i §rednich (N = 101) nie prowadzi dzia-
tan w zakresie CSR. Inne przedsi¢biorstwa staraja si¢ nie
tylko raportowac rezultaty pozaekonomiczne (tj. w sferach
spofecznej i ekologicznej), ale rowniez wlaczaé dziatania
w obszarze CSR w strategie rozwoju. Odsetek takich przed-
siebiorstw wedlug raportu KPMG (2014) wynosi 18%.

Koncepcji CSR nie nalezy traktowaé jako przej$ciowej
mody w zarzadzaniu (Balcerak, 2015). Istnieja czynniki
polityczne, techniczne i kulturowe, ktére tworza przestrzen
dla dziatan przedsiebiorstw w obszarze CSR (Balcerak,
2015, s. 34-35). Mianowicie w przedsigbiorstwach istnie-
ja dzialy odpowiedzialne za CSR. W mediach ogtaszane
sg konkursy i rankingi przedsiebiorstw spolecznie odpo-
wiedzialnych (Dziennik Gazeta Prawna, Polityka, Gazeta
Bankowa). Istniejg organizacje, jak np. Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu czy portale internetowe, jak np. csrinfo.
pl, ktére propaguja idee CSR. Opracowana jest norma ISO
26000, ktéra moze stanowi¢ propozycje wytycznych dla
przedsiebiorstw wdrazajacych koncepcje CSR. Réwniez
Komisja Europejska oczekuje od organizacji przejrzystosci
informacji spolecznych i srodowiskowych. Stad powstata
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/95/UE.
Dostepne w jezyku polskim sg wytyczne raportowania
GRI (Global Reporting Initiative) na stronie Ministerstwa
Rozwoju (2016). Spolki gietdowe, nie tylko te objete indek-
sem RESPECT Index na GPW w Warszawie, a takze spétki
pozagieldowe (np. CEMEX Polska) prezentujg juz takie
raporty wedlug standardu GRI (wersja G4).

Niektdrzy klienci gotowi sg zaplaci¢ wyzsze ceny za
produkty odpowiedzialne spolecznie, czy prowadzi¢ boj-
koty konsumenckie. W Polsce takim przykladem bylo
wezwanie do bojkotu produktéw firmy LPP (marki odzie-
zowe Reserved, Mohito), gdy miata ona zamiar przenies¢
swoja dziatalno$¢ na Cypr celem optymalizacji podatkowej.
P. Ploszajski (2013, s. 14) wskazuje na istnienie nowego inte-
resariusza, z ktérym muszg liczy¢ si¢ obecnie przedsigbior-
stwa — jest to usieciowiony, zbiorowy interesariusz, zdolny
stworzy¢ roj przy pomocy mediéw spolecznosciowych.
Tak bylo w przypadku utworzenia na Facebooku profilu
antyNC+ w 2013 r. przez jednego niezadowolonego klienta.
W krotkim czasie na profilu tym zarejestrowalo si¢ 90 tys.
uzytkownikéw. Zmusilo to firme ITI Neovision do zmiany
sposobu komunikacji z klientami i warunkéw umowy.

Powyzsze czynniki powinny wzmacniaé zainteresowa-
nie przedsigbiorstw koncepcja CSR. Wsrdd potencjalnych
korzysci ze stosowania owej koncepcji przez przedsigbior-
stwa wymienia si¢ m.in. mniejsze ryzyko bojkotéw konsu-
menckich, poprawe reputacji (Fombrun, Shanley, 1990) czy
pozyskiwanie nowych pracownikéw lepszej jakosci (Tur-
ban, Greening, 1997; Schmidt Albinger, Freeman, 2000).
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Oczekiwania przedstawicieli pokolen
X, Y i Z wobec pracodawcow

W niniejszym artykule przedmiotem zainteresowania
jest to, czy w warunkach polskich potencjalni pra-
cownicy oczekujg od przedsiebiorstwa dziatan w obszarze
CSR. W literaturze przyjmuje si¢, ze CSR wplywa na atrak-
cyjno$¢ organizacji jako pracodawcy (Kim, Park, 2011;
Jones i in., 2014). Jednak w badaniach S. Kim i H. Park
(2011) i w jednym z badan D.A. Jonesa i innych (2014)
respondenci proszeni sg o ustosunkowanie si¢ do hipote-
tycznych firm, ktére stosuja badz nie stosujg praktyk CSR.
Nie pyta sie ich wprost o oczekiwania wobec pracodawcy
w $wietle koncepcji CSR. Ponadto przytoczone badania
byty prowadzone w odmiennym kontekscie kulturowym
(Kanada, USA).

Na rynku pracy mozna spotkaé przedstawicieli czterech
generacji: baby-boomers, X, Y 1 Z (Baran, Klos, 2014, s. 924).
W literaturze przyjmuje si¢, ze pracownicy z réznych poko-
lert majg rézne oczekiwania wzgledem pracy. Sugeruje sie
przyktadowo, ze bardziej za réwnowagg praca-zycie (jeden
z aspektow CSR) sa przedstawiciele pokolenia Y, a nie X
(Grobelna, Tokarz-Kocik, 2016, s. 494; Zarczyniska-Dobiesz,
Chomatowska, 2016, s. 197). Dla 0séb z pokolenia X dewi-
z3 jest ,,zyje, aby pracowac’, za$ dla pokolenia Y odwrotnie

- ,pracuje, aby zy¢” (Baran, Klos, 2014, s. 924). Podobne
podejscie pod tym wzgledem moze charakteryzowaé poko-
lenie Z (Bohdziewicz, 2016, s. 57).

W literaturze nie brak publikacji o charakterystyce
pokolenia Y i jej oczekiwaniach wobec pracy i pracodaw-
cy (np. Stachowska, 2012; Gadomska-Lila, 2015). Mniej
jest natomiast doniesien o charakterystyce poszcze-
golnych pokolen w odniesieniu do kwestii spolecznej
odpowiedzialnosci i oczekiwan w tym wzgledzie wobec
przedsiebiorstw. U steru duzych organizacji stoja gtéwnie
przedstawiciele pokolenia X i baby boomers. To oni wply-
waja na wyniki przedsigbiorstwa nie tylko o charakterze
ekonomicznym, ale i spolecznym, a takze podpisuja si¢
pod raportami odpowiedzialnego biznesu, zamieszczajac
w nich list prezesa. Przyktadem menedzeréw z generacji
X i baby boomers jest kierownictwo sp6tki Budimex, ktore
na rynku budowlanym jako pierwsze zainicjowalo proces
oceny dostawcoéw pod wzgledem BHP i ochrony $rodowi-
ska (Budimex, 2014, s. 6).

Przedstawiciele pokolenia Y to spoleczni aktywisci (Nie-
zurawska, Dziadkiewicz, 2017, s. 406). Wedlug doniesien
amerykanskich, 69% z nich chce wspodlnie z przedsigbior-
stwem wprowadza¢ zmiany spoleczne, 78% przy wyborze
miejsca pracy bierze pod uwage dzialania przedsiebiorstwa
w obszarze CSR (Severson, 2015, s. 11-12). W Polsce u 0s6b
z pokolenia Y dostrzega si¢ zainteresowanie raportami
spofecznymi (Klimkiewicz, 2014, s. 102). CSR przysztego
pracodawcy ma znaczenie w procesie poszukiwania pracy

- potencjalni kandydaci sg gotowi odrzuci¢ oferte pracy, gdy
przedsiebiorstwo zaniedbuje obszar CSR (Klimkiewicz,
Oltra, 2017). W ocenie przyszlego pracodawcy istotne
sg dla nich m.in. takie kwestie, jak: perspektywy rozwoju
zawodowego (91% wskazan, N = 128 studentéw), kreowa-
nie warunkéw pracy z uwzglednieniem zdrowia i godnosci
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pracownika (86% wskazan) oraz etyczne postepowanie biz-
nesu (76% odpowiedzi) (Krasodomska, 2013, s. 19). Wielu
jednak nie bojkotuje firm. Jedynie 32,4% oséb w wieku
25-35 lat jest do tego sklonna, zwlaszcza w Warszawie (36%
wskazan) i Poznaniu (30,6% wskazan) (Nowacki, Wasilik,
2017, s. 288).

Pokolenie Z, tak jak wspomniano wcze$niej, mozna
okresli¢ jako pokolenie ,the Re-generation” od angiel-
skich stow: ,responsibility, renewable energy, recycling,
reducing carbon emissions and resource limitations”
(Erickson, 2010, s. 59; Zarczynska-Dobiesz, Choma-
towska, 2016, s. 200). Zwracajg oni uwage na odpowie-
dzialno$¢, odnawialng energie, redukcje emisji CO,
i ograniczenia zasobéw. Mozna zatem przypuszczaé, ze
mlode osoby beda popiera¢ idee CSR i oczekiwaé od
pracodawcy dziatan w tym zakresie.

Na podstawie dotychczasowych rozwazan mozna przy-
ja¢, ze mtode pokolenia przysztych i obecnych pracownikéw
beda mialy coraz wyzsze oczekiwania wobec pracodawcy
w kwestii CSR. Celem artykutu jest poznanie oczekiwan
przedstawicieli pokolen X, Y i Z wobec przysztych praco-
dawcéw w odniesieniu do ich dziatan w obszarze CSR.

Metoda badawcza

0 poznania oczekiwan uczestnikéw rynku pracy wo-

bec potencjalnego pracodawcy w $wietle koncepcji
CSR zaadaptowano liste twierdzen z badan I. Maignan
i O.C. Ferrella (2000, s. 291). S one przedstawione w tabeli
2. Badacze bazowali na modelu CSR zaproponowanym
przez A.B. Carrolla (1979, s. 499), ktdry zaktada catosciowe
podejscie do odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa wobec
spoleczeristwa w wymiarach: ekonomicznym, prawnym,
etycznym i filantropijnym. Do wymiaru ekonomicznego

4

odnosi si¢ oczekiwanie numer 1, do wymiaru prawnego

- oczekiwanie nr 2 i 3, do wymiaru etycznego — oczekiwania
o numerach 4-6, do wymiaru filantropijnego — pozostale
oczekiwania. Respondentéw proszono o ustosunkowanie
sie do oczekiwan w pieciostopniowej skali Likerta.

Badania przeprowadzono w maju i czerwcu 2017 r., me-
toda sondazu, przy uzyciu kwestionariusza ankiety, wéréd
studentéw jednej z uczelni warszawskich, podejmujacych
studia w trybie niestacjonarnym, na kierunku ,,zarzadzanie”
(studia I stopnia, rok drugi i trzeci oraz studia II stopnia,
rok pierwszy) oraz ,finanse i rachunkowo$¢” (studia II
stopnia, rok pierwszy). Majac na uwadze dostepno$¢ osob
badanych, zastosowano technike wyboru przypadkowego
(convenience sampling). Rozdano 184 kwestionariusze. Od-
setek zwrotno$ci wyniost 96,7%, co jest rezultatem zebrania
kwestionariuszy podczas zaje¢ studentéw. Studentom za-
pewniono anonimowo$¢. Czas wypelnienia kwestionariu-
sza nie przekraczal 10 minut. Do analizy wynikéw badan
przyjeto 153 prawidlowo wypelnione kwestionariusze.
Dane statystyczne opracowano przy uzyciu arkusza Excel
i programu SPSS (test Kruskala-Wallisa).

Respondentami sa gléwnie kobiety (64,7% ogoétu respon-
dentéw) niz mezcezyzni (35,3%). Wérdd respondentéw moz-
na wyrézni¢ przedstawicieli pokolen X, Y i Z. Pod wzgledem
wieku rozklad ksztaltuje si¢ odpowiednio: 31,4% oséb ma
21-23 lata, 26,1% oséb ma 24-26 lat, 16,3% os6b ma 27-30
lat, 31-34 lata ma 13,1% os6b, taki sam odsetek oséb ma
35 lat i wigcej (rys. 1). Umowny rozktad oséb w przekroju
pokolen X, Y i Z przedstawia tabela 1 (w kwestionariuszu
przyjeto przedzialy wiekowe, nie pytano respondentéw o rok
urodzenia, bardziej doktadne dane przedstawia staz ich pra-
cy). Przecietny staz pracy dla ogoétu respondentéw wynosi
74 lat, za§ w przekroju pokolen X, Y i Z staz pracy wynosi
odpowiednio: ponad 20 lat, ponad 7 lat i 2,5 roku.

Tabela 1. Charakterystyka respondentow z pokolen X, Y i Z

Pokolenie Pokolenie X | PokolenieY | Pokolenie Z
Liczba respondentow N =20 N=85 N =48
Udzial wérdd respondentéw 13,1% 55,5% 31,4%
Odsetek 0sob pracujacych 90,0% 90,6% 87,5%
Przecietny staz pracy 20,3 lata 7,1 lat 2,5 roku
Odchylenie standardowe dla stazu pracy 6,7 lat 3,1 lat 1,6 roku
Zrodto: opracowanie wtasne
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Rys. 1. Rozktad respondentow pod wzgledem wieku

Zrodto: opracowanie wtasne
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Wyniki badan

najomos¢ terminu CSR deklaruje 51,6% badanych oséb.

Pytanie o znajomo$¢ tego terminu umieszczono po pyta-
niu o oczekiwania studentéw wobec przysztego pracodawcy.
Postgpiono tak celowo, aby nie sugerowa¢, iz twierdzenia
prezentowane w tabeli 2 odnoszg si¢ do koncepcji CSR.

Wskaznik alfa Cronbacha dla dziesieciu pozycji opisu-
jacych oczekiwania wynosi 0,82, za$§ w przekroju pokolen
X, Y i Z wartoéci wskaznika wynosza odpowiednio: 0,87,
0,84 1 0,74. Na tej podstawie mozna uzna¢, ze wyniki badan
sg rzetelne. W tabeli 2 zestawiono wartosci $rednie (mean, M)
i odchylenia standardowe (standard deviation, SD) dla odpo-
wiedzi respondentéw w przekroju trzech pokolen.

Przedstawiciele wszystkich pokolen najbardziej oczekujg
sprawiedliwej oceny pracowniczej (Srednia 4,9 dla ogoétu
respondentéw, oczekiwanie nr 5). Oczekujg oni réwniez
tego, ze nie beda dyskryminowani w zakresie wynagrodzen
i awanséw — $rednie wartoéci dla odpowiedzi 0s6b z pokolen
X, Y i Z wynosza co najmniej 4,7. Od przyszlego pracodawcy
przedstawiciele w kazdym pokoleniu oczekuja zapewnienia
réwnowagi praca-zycie (Srednia 4,7 dla ogétu respondentow),
przy czym najwyzsze oczekiwania deklaruja osoby z po-
kolenia Y ($rednia 4,8). Réwnie wazne jest dla nich to, aby
firma bytfa postrzegana jako wiarygodna ($rednia dla ogétu
4,7), przy czym najbardziej tego oczekuja osoby z pokolenia
X ($rednia 4,8). Najwazniejsze oczekiwania respondentéw
w kazdym pokoleniu wigza sie z wymiarem etycznym (ocze-
kiwania nr 4 i 5), prawnym (oczekiwanie nr 3) i filantropij-
nym (zachowanie réwnowagi praca-zycie).

W mniejszym stopniu respondenci ogétem oczekujg, aby
przyszty pracodawca przeznaczat $rodki na cele charytatyw-
ne ($rednia 3,4 dla ogétu respondentéw). Niemal tak samo
respondenci wypowiadaja si¢ w odniesieniu do zmniejszania
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przez przedsigbiorstwo zuzycia energii i surowcow ($rednia
3,5 dla ogétu respondentéw). W przekroju poszczegdlnych
pokolen zauwaza si¢ zréznicowanie pogladéw. Im starsze
pokolenie na rynku pracy, tym wieksze jego oczekiwania
wobec przysztego pracodawcy w tych dwdch aspektach CSR.
To pokolenie X bardziej si¢ za nimi opowiada (odpowiednio
$rednia 3,8 1 3,7 dla oczekiwan nr 9 i 10) niz pokolenia Y i Z.
Nadal jednak te dwa aspekty CSR znajduja si¢ na koncu listy
oczekiwan wéroéd badanych oséb. Obserwuje sie ponadto
zréznicowanie pogladéw respondentéw w tych dwdch kwe-
stiach, na co wskazuje odchylenie standardowe (SD=1,1).
Najwieksze zrdznicowanie opinii wystepuje u 0séb z pokole-
nia Z w odniesieniu do zuzycia energii i surowcow (wskaznik
zréznicowania V = (M/SD)*100% = 36,4%). Innymi stowy,
s3 zaréwno respondenci, ktorzy oczekujg, aby przedsiebior-
stwo przeznaczato $rodki na cele charytatywne i podejmowa-
to dziatania w zakresie ochrony srodowiska, jak i respondenci,
ktorzy sie temu przeciwstawiaja.

Na podstawie danych w tabeli 2 zauwaza sig, ze im star-
sze pokolenie na rynku pracy, tym wigksze s jego ocze-
kiwania wobec przyszlego pracodawcy réwniez w innych
aspektach CSR, takich jak:

. posiadanie przez kierownictwo dlugofalowej strategii
rozwoju firmy (M = 4,4 dla pokolenia X, M = 3,9 dla
pokolenia Y, M = 4,0 dla pokolenia Z),

. zatrudnianie réznych pracownikéw pod wzgledem
wieku, plci itd. (M = 4,3 dla pokolenia X, M = 3,9 dla
pokolen Y i Z),

- przekazywanie klientom pelnej informacji (M = 4,7 dla
pokolenia X, M = 4,4 dla pokolenia Y, M = 4,2 dla po-
kolenia 7),

- wsparcie pracownikéw w procesie dalszej edukacji (M =
=4,8 dla pokolenia X, M = 4,5 dla pokoleniaYiM =4,7 dla
pokolenia Z).

Tabela 2. Oczekiwania przedstawicieli pokolen X, Y i Z wobec potencjalnego pracodawcy

Nr Oczekiwania wobec Pokolenie X Pokolenie Y Pokolenie Z Ogotem
przysztego pracodawcy M SD M SD M sD M SD

1 Posiadanie przez k.lerowmftwo 44 08 39 1.0 40 09 40 0.9
firmy dtugofalowej strategii

5 Zatrudnianie rozn?fch‘pracownlkow 43 13 3.9 12 37 13 3.9 12
pod wzgledem plci, wieku

3 Brak dyskryr?%naql W,Zakres1e 48 05 47 08 47 07 47 07
wynagrodzen i awansow

4 Firma postrzegana jako wiarygodna 4,8 0,5 4,7 0,6 4,6 0,7 4,7 0,6

5 Sprawiedliwe ocenianie pracownikéw 4,9 0,3 4,9 0,4 48 0,6 49 0,4

6 Przekazywanie klientom pelnych informacji 4,7 0,7 44 0,8 4,2 0,9 4,4 0,8
Wsparcie pracownikow

7 ] ; 48 0,5 4,5 0.8 4,7 0,6 4,6 0,7
w procesie edukacji

8 Zapewnianie réwnowagi praca-zycie 4,6 0,8 4.8 0,5 4,7 0,6 4,7 0,6
Przeznaczanie $rodkow

9 3,8 1,1 3,4 1,1 3,2 1,1 3,4 1,1
na cele charytatywne
Redukeja zuzycia energii

10 . X 3,7 1,1 3,5 1,1 3,3 1,2 3,5 1,1
i surowcow

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 3. Wyniki analizy testem Kruskala-Wallisa

oczek':vl;/ania* L 2 . . J g d g o &
chi kwadrat 5,124 6,712 2,457 6,325 1,610 8,278 7,325 1,605 4,498 2,153
df 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
istotno$¢ 0,275 0,152 0,652 0,176 0,807 0,082 0,120 0,808 0,343 0,708

f numeracja oczekiwan, tak jak w tabeli 2
Zrodto: opracowanie wtasne

Ogolnie ujmujac, dla potencjalnych kandydatéw do
pracy wazne jest, aby kierownictwo przedsiebiorstwa
umialo wskazaé przyszly kierunek jego rozwoju (oczeki-
wanie nr 1). Szczegdlnie jest to istotne dla 0séb z pokole-
nia X, mniej za$ dla 0s6b z pokolenia Y. Prawdopodobnie
wynika to stad, iz osoby z pokolenia Y sg mobilne w od-
niesieniu do kariery zawodowej. Chetnie ,,przenosza sie
z firmy do firmy”, stad nie jest dla nich istotne dtugotermi-
nowe zwigzanie sie z organizacja (Stachowska, 2012, s. 35).

W kwestii zatrudniania réznych oséb pod wzgledem wie-
ku, plci itd. oraz w kwestii przekazywania klientom pelnej
informacji wida¢, ze u 0s6b z pokolenia Z — w poréwnaniu
do wezesniejszych pokolen - te aspekty CSR zyskuja mniej-
sze znaczenie. Wydawaloby sie, ze zwlaszcza w pierwszej
kwestii nowo wchodzacy na rynek pracy beda oczekiwali,
aby przyszty pracodawca stwarzal im szanse zatrudnie-
nia. Jednak nie jest to tak istotne. Prawdopodobnie jedna
z przyczyn jest to, iz obecnie miodym ludziom tatwo zna-
lez¢ zatrudnienie. Osoby z pokolenia Z oczekujg natomiast
wsparcia w procesie dalszej edukacji, co jest zrozumiale,
gdyz sa w trakcie studiéw i na poczatku drogi zawodowe;j.

Wsparcia w procesie edukacji oczekuja rowniez osoby
z pokolenia X. Wynika to stad, iz respondenci podej-
mujg wysitek zdobywania wyksztalcenia i podnoszenia
kwalifikacji.

Testem Kruskala-Wallisa sprawdzono zalezno$¢ mie-
dzy wiekiem (pokoleniem) respondentéw a ich oczekiwa-
niami wobec przyszlego pracodawcy pod wzgledem jego
dzialan w obszarze CSR. Po przeprowadzonej analizie
nie ma podstaw do odrzucenia hipotezy zerowej, mo-
wiacej o tym, iz wszystkie trzy pokolenia majg pod tym
wzgledem takie same oczekiwania wobec przyszlego pra-
codawcy (tab. 3). Na poziomie istotnosci p<0,05 réznice
pokoleniowe nie sg statystycznie istotne. Innymi stowy,
wiek respondent6éw nie réznicuje ich oczekiwan.

Co ciekawe, oczekiwania studentéw wobec przysztego
pracodawcy, aby ten podejmowal dziatania spolecznie
odpowiedzialne, nie zaleza od stanu wiedzy studentéw
na temat CSR (wspdtczynnik korelacji r Pearsona dla obu
zmiennych wynosi -0,04). Innymi stowy, studenci, ktérzy
nie znaja terminu CSR, réwniez oczekujg od potencjalne-
go pracodawcy podejmowania dzialann w obszarze CSR.

Podsumowanie

P otencjalni kandydaci do pracy oczekuja od przyszlego
pracodawcy podejmowania dziatan w obszarze CSR.
Co wigcej, oczekiwania te deklaruja osoby niezaleznie od

wieku. Powinno to zachecaé organizacje do bycia spotecz-
nie odpowiedzialnym.

Ogolnie ujmujac, przedstawiciele z pokolenia X, cze-
$ciej niz osoby z pokolen Y i Z, oczekuja od przysztego
pracodawcy dziatan z tego zakresu. Srednie wartodci dla
ich odpowiedzi w 8 na 10 aspektéw CSR s3a wyzsze niz
u oséb z pokolen Y i Z. Réznice te nie sg jednak staty-
stycznie istotne. Innymi stowy, réznice pokoleniowe nie
maja znaczenia.

Podobne spostrzezenia wynikaja z badain M. Baran
i M. Klos (2014). Autorki zauwazyly, Ze np. rownowaga
praca-zycie to warto$¢ wazna dla trzech pokolen na ryn-
ku pracy, tak samo jak mozliwoé¢ rozwoju i uczestnictwo
w programach ciaglego ksztalcenia (Baran, Klos, 2014,
s. 927-928). Pod tym wzgledem wyniki badan sa spdjne.

Nie jest tak, ze tylko pokolenie Z, okreslane jako ,Re-
-generation” (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2016),
oczekuje, aby potencjalny pracodawca realizowal prak-
tyki na rzecz ochrony $rodowiska. Te same oczekiwania
deklaruja réwniez osoby z pokolen X i Y. Trzeba jednak
dodad, ze jest to — obok dziatan charytatywnych - aspekt
CSR oczekiwany w mniejszym stopniu.

Osoby z kazdego pokolenia jako potencjalni kandydaci
do pracy oczekujg przede wszystkim korzysci dla siebie,
takich jak: sprawiedliwa ocena osiagnie¢, réwnowaga
praca-zycie, brak dyskryminacji w zakresie wynagrodzen
i awanséw oraz wsparcie w procesie edukacji. Liczy sie
takze wiarygodno$¢ pracodawcy. Kwestie praktyk prosro-
dowiskowych i dziatan charytatywnych (wymiar filantro-
pijny) sa pozadane, ale w mniejszym stopniu.

Potencjalnym kierunkiem przyszlych badan jest okre-
$lenie, czy oczekiwania przedstawicieli poszczegdlnych
pokolen zmieniaja si¢ wraz z uptywem czasu. Osoby z po-
kolenia X bardziej niz inni oczekuja dzialan w wymiarze
filantropijnym (wsparcie dziatan charytatywnych, prakty-
ki prosrodowiskowe) czy zatrudnienia pracownikéw bez
wzgledu na wiek i pte¢ (por. tab. 2). Czy mlodzi z pokolen
Y i Z, gdy osiagng wiek 35+ zmienig oczekiwania pod tym
wzgledem? By odpowiedzie¢ na to pytanie, nalezaloby
przeprowadzi¢ badania panelowe lub badania kohort
demograficznych na reprezentatywnej probie. Wnioski
z prezentowanych badan dotycza jedynie grupy studen-
tow jednej z uczelni wyzszych w Warszawie.

dr inz. Aleksandra Zalesna
Uczelnia Janinskiego w Lomzy
e-mail: zalesna.aleksandra@wp.pl
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Three Generations X, Y, and Z and their Expectations
of a Prospective Employer Related to CSR

Summary

This paper investigates potential job seekers expectations
of an employer related to CSR and compares the results for
three generations X, Y, and Z. The Carroll CSR model was
a starting point in this study. 153 students were surveyed.
There are no differences between generations X, Y, and Z.
The most desirable expectations are fairness during employ-
ee evaluation process, the prevention of discrimination, and
work-life balance. Potential job seekers also expect compa-
ny’s trustworthiness. The least desirable CSR aspects among
prospective employees are pro-environmental practices and
giving donations to charities.

Keywords

corporate social responsibility, employees’ expectations,
generation X, generation Y, generation Z
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