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Mazowieckie Centrum Polityki Spotecznej oddaje do rak Czytelnikéw
kolejna publikacje wydang w ramach projektu systemowego ,Razem dla
Mazowsza — Edukacja w dziataniu” Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
Poddziatanie 7.1.3.

Dotyczy ona jednej z coraz popularniejszych form wolontariatu, czyli wolon-
tariatu pracowniczego bedacego elementem strategii spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu, zwanej w skrécie CSR (ang. Corporate Social Responsibility).

Wolontariat pracowniczy ma juz swoje tradycje w sektorze pomocy spo-
tecznej, na przyktad w domach pomocy spotecznej i placéwkach opiekuriczo-
wychowawczych. Doceniany przez mieszkaricéw tych doméw, podopiecznych
placéwek i ich kierownictwo, stanowi wielkie wyzwanie dla zaangazowanych
w nim wolontariuszy i instytucji, w ktérych s zatrudnieni. Swiadczenie bezin-
teresownej pracy na rzecz innych, potrzebujacych niesie ze sobg nie tylko ra-
dos¢ i spetnienie, pozwala tez poprawic wizerunek firmy. Biznes, w ktérym jest
czas na wolontariat ma bardziej ludzka twarz, nie opiera sie wytacznie na do-
chodzie i zysku.

Spoteczna odpowiedzialnos¢ to jedna z cech charakterystycznych biznesu
XXl wieku. Dzieki sSrodkom Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki mozemy ja
Paristwu przyblizy¢ wydajac niniejsza publikacje, a tym samym przyczynic sie
do rozwoju tej formy wspétpracy pomocy spotecznej i biznesu.

Dyrekcja
Mazowieckiego Centrum Polityki Spoteczne;j






Prezentowane przemyslenia i obserwacje powstaty na bazie doswiadczen
z realizacji strategii odpowiedzialnosci spotecznej biznesu Microsoft Sp. z o.0.
Jedna z inicjatyw, podjetych w tym okresie w spétce, byto usystematyzowanie
spontanicznych inicjatyw prospotecznych animowanych przez personel firmy,
poprzez opracowanie, wdrozenie, i koordynowanie programu wolontariatu pra-
cowniczego, jako integralnego elementu strategii CSR firmy (, corporate social
responsibility”, tj. strategii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu). Ponizszy
materiat, oparty jest na wiedzy empirycznej, oraz na analizie badan i publikacji
naukowych, polskich i zagranicznych. Ujmuje fenomen zaangazowania kadr
na poziomie osobistym w kontekscie wielorakich korzysci oraz wzajemnych
wptywow na kreowanie, i umacnianie zjawiska spotecznego zaangazowania
zasobow ludzkich firm.

Podczas gdy gtéwnym celem podmiotéw gospodarczych jest generowanie
zyskéw, zmiana podejscia do zarzadzania i skierowanie sig ku idei CSR, i wolon-
tariatowi pracowniczemu, stanowi dla firm konkretng inwestycje. W przypadku
firm prywatnych MSP, gdzie na mocy decyzji wtasciciela organizacja podejmuje
inicjatywy nakierowane na dobro spoteczne, filantropie badZ wolontariat, pod-
stawa takich dziatari moze by¢ zaréwno tak zwana ,potrzeba serca” wtasciciela
firmy, jak réowniez chec¢ poprawienia relacji i wizerunku w najblizszym otoczeniu
spotecznym i publicznym przedsiebiorstwa, zyskanie prestizu na arenie lokalnej
lub akceptacji sSrodowiska. Czesto podejmowane przez MSP inicjatywy spoteczne
nie wigzg sie z formalng strategia spotecznej odpowiedzialnosci, co moze wyni-
kac z niskiej sSwiadomosci odnosnie korzysci zwrotnych, badzZ niedostatku infor-
macji na temat samej ideologii CSR. Wart jest jednak odnotowania fakt, ze sytu-
acjata dynamicznie sie rozwija, a wartosci etycznego prowadzenia biznesu, CSR,
wrazliwosci spotecznej i dobroczynnosci promowane s od kilkunastu lat w tym
srodowisku przez program Przedsiebiorstwo Fair Play.

W sytuacji duzych firm, reprezentujacych akcjonariuszy, inwestycje w do-
bro spoteczne nalezy uzasadnic, a zatem wykazac ich korzysci. Jak pisze na
swoim blogu internetowym Jacek Murawski, Dyrektor Generalny Microsoft
Sp. z 0.0. ,Badania pokazuja, zZe akcjonariusze zdecydowanie nie lubig jednak
sytuacji, kiedy spotka przekazuje tylko srodki finansowe w formie sponsoringu
do réznego rodzaju fundacji, a prezes w swietle reflektorow wystepuje jako do-



broczynica za cudze pienigdze. Takg filantropie akcjonariusze moga przeciez
uprawiac sami juz po otrzymaniu dywidendy”". Dziatania dobroczynne korpo-
racji najczesciej przyjmuja zatem forme dtugofalowych strategii odpowiedzial-
nosci spotecznej, angazujacych potencjat administracyjny, organizacyjny, tech-
nologiczny, ekosystem partnerski oraz zasoby ludzkie firm. Pomimo iz biznes
chetniej podkresla ptynace z angazowania kadr w wolontariat korzysci spotecz-
ne, warto akcentowac fakt, ze zaadaptowanie idei CSR wraz z wolontariatem
wewnetrznym. Prestiz, widocznos¢ na rynku, relacje miedzysektorowe, moty-
wacja personelu i jego rozwdj, innowacje, przewaga konkurencyjna, to tylko
niektére z pluséw ze wzmacniania kultury organizacyjnej o wartosci prospo-
teczne i angazowanie kadr. Rozpatrujac zyski spoteczne z CSR nie powinnismy
pomijac szerszej perspektywy tego zagadnienia. Takie holistyczne podejscie do
pozytku ze spotecznej odpowiedzialnosci biznesu dla wszystkich grup interesa-
riuszy moze stymulowac proces adaptowania wolontariatu pracowniczego przez
coraz szersze kregi przedsigbiorstw, a takze prowadzi¢ do nawigzywania szer-
szych partnerstw miedzysektorowych w kontekscie teorii i praktyki CSR.

Doswiadczenie pokazuje jednak, ze czesto organizacjom, instytucjom lub
innym podmiotom zZycia spotecznego, mogacym skorzysta¢ z partnerstwa
z wolontariatem pracowniczym, brakuje wiedzy na temat jego specyfiki, badz
wiary w sens spotecznej wspétpracy z sektorem biznesu. Wolontariat, czyli bez-
ptatne i dobrowolne dziatanie obywateli na rzecz innych, jako zjawisko uregu-
lowane w polskim prawie, sprzyja korzystaniu z tej formy wsparcia przez orga-
nizacje i instytucje swiadczace pomoc spoteczng obywatelom. Wolontariat pra-
cowniczy, jako zjawisko stosunkowo nowe i niepodlegajace zapisom Ustawy
o wolontariacie, posiada nieco innga specyfike dziatania i formy organizacyjne,
oferuje jednak trzeciemu sektorowi i instytucjom spotecznym szeroki zakres moz-
liwosci wykorzystania potencjatu lokalnego sojusznika w realizacji misji spo-
tecznych. Swiadomos¢ tych zagadnierh moze sprzyja¢ budowaniu partnerstw
miedzysektorowych i utatwic¢ lokalnym spotecznosciom, oraz reprezentujagcym
je organizacjom, zwiekszenie skali dziatari, wnoszac nowa jakos¢ w realizacje
podejmowanych inicjatyw dobroczynnych.

Wolontariat pracowniczy to przede wszystkim ludzie, z ich pasja i entuzja-
zmem wobec postaw, i dziatari prospotecznych. Jego zinstytucjonalizowana
forma, specyficzna dla danego podmiotu gospodarczego, formalizuje zasady
funkcjonowania programu, jako catosci, oraz kanalizuje energie spoteczng pra-
cownikow stosownie do nakreslonego regulaminu, zasad programu i spoteczne;j

" Jacek Murawski, Blog. http://www.jacekmurawski.pl/pl/aktualnosci/entry,69,wolontariat-w-microsoft.html



misji firmy. Rola przedsiebiorstw jest wspieranie Swiadczenia pracy spotecznej
pracownikéw w ramach realizacji, okreslonych regulaminami, zadan progra-
mow wolontariatu pracowniczego. Atutem sg indywidualne dla firm mechani-
zmy wsparcia m.in. granty finansowe na autorskie projekty dobroczynne pra-
cownikéw, ,matching time”, ubezpieczenie, wprowadzenie funkcji koordyna-
tora programu. Niemniej wolontariat pracowniczy opiera sie przede wszystkim
na dobrowolnym osobistym zaangazowaniu pracownikéw, poprzez wktad pra-
cy witasnej, lub transfer umiejetnosci i kompetenciji.

Wolontariat pracowniczy, w zaleznosci od firm, adresuje swoje dziatania
pod katem zréznicowanych grup beneficjentéw i probleméw spotecznych.
Oparty na strategii wspétpracy interesariuszy i aktywizujacych metodach dzie-
lenia sie wiedzg oraz pasja wolontariuszy, sprzyja zwiekszeniu aktywnosci oby-
wateli, i podnoszeniu swiadomosci wspdlnot lokalnych. Wydaje sie stanowic
dodatkowy instrument wsparcia polityki spotecznej paristwa, w zakresie swiad-
czenia pomocy spotecznej potrzebujacym. | cho¢ dzisiaj najczestszym partne-
rem spotecznym wolontariuszy biznesu sg organizacje pozarzadowe, posredni-
czace pomiedzy spotecznikami firm a swoimi podopiecznymi, to naturalnymi
interesariuszami programéw wolontariatu sg takze inne instytucje oraz podmio-
ty zycia spotecznego, pracujace z, i na rzecz grup wymagajacych wsparcia
w usamodzielnieniu zyciowym oraz integracji spotecznej. Ustawa o pomocy
spotecznej z dnia 12 marca 2004 roku, definiuje ja, jako ,instytucje polityki
spotecznej paristwa, ktorej celem jest umozliwienie osobom i rodzinom prze-
zwycieZenia trudnych sytuacji zyciowych, ktérych nie sq one w stanie pokonac,
wykorzystujac wtasne uprawnienia, zasoby i mozliwosci”. Zadaniem osrodkéw
wykonawczych pomocy spotecznej jest nie tylko swiadczenie ustug na rzecz
zaspokajania podstawowych potrzeb zyciowych grup docelowych, lecz takze
w duzej mierze rozbudzanie potencjatu podopiecznych na drodze ku niwelo-
waniu skutkéw negatywnych zjawisk spotecznych. Organizacje pozarzadowe
i inne instytucje spoteczne, bedace zazwyczaj ekspertami w konkretnej dziedzi-
nie rozwigzywania probleméw spotecznych, borykaja sie jednak niejednokrot-
nie z brakiem zasobéw, lub srodkéw potrzebnych do realizacji ich misji. Wo-
lontariat pracowniczy, jako aktywna forma wsparcia sektora spotecznego przez
biznes, stanowi wartos¢ dodang, pomagajaca petniej wykorzystac energie spo-
teczng. W ramach zidentyfikowanych potrzeb, i we wspétpracy z interesariu-
szami wolontariatu pracowniczego, dostarcza organizacjom wsparcia meryto-
rycznego, logistycznego, badZ dodatkowych zasobéw ludzkich w postaci wo-
lontariuszy. Akcyjne formy pracowniczego wolontariatu kompetencyjnego
i ogélnospotecznego, moga stymulowac inicjowanie nowych form pomocy oso-
bom i rodzinom w trudnej sytuacji zyciowej, badZ wspiera¢ pomoc spoteczng
paristwa w sytuacjach kryzysowych. Wktad firm i ich wolontariuszy w niwelo-



wanie negatywnych skutkéw powodzi z 2010 roku, uwidocznit sie w powstaniu
licznych inicjatyw spotecznych realizowanych partnersko przez organizacje trze-
ciego sektora, we wspétpracy z biznesem i administracja lokalna. Kapitat wo-
lontariuszy firm, wynikajacy z ich specjalistycznej wiedzy i specyfiki branzowej
pracodawcy, uwidacznia si¢ poprzez przekazywanie wiedzy i umiejetnosci za-
wodowych podopiecznym organizacji trzeciego sektora. Transfer wiedzy i kom-
petencji potrzebnych na rynku pracy, stymuluje nie tylko aktywizacje spoteczng
bezposrednich beneficjentéw pomocy wolontariuszy. Pozytywnie oddziatuje tez
na motywacje pracownikéw socjalnych i organizacji non-profit, przektadajac
sie w praktyce na rozwéj potencjatu sektora instytucji i organizacji spotecznych.
Czestymi beneficjentami wolontariuszy biznesu sa dzieci i mtodziez, znajduja-
ce sie w trudnej sytuacji losowej, badZ zdrowotnej. Wspétdziatajac z organiza-
cjami trzeciego sektora, wolontariat pracowniczy animuje dziatalnos¢ osrod-
kéw uzytecznosci publicznej, wspierajacych wychowanie, edukacje i rozwdj
mtodych podopiecznych poza rodzing. Dynamizacja wspétpracy interesariu-
szy, zaangazowanie i trwate relacje miedzysektorowe, pomagaja petniej i sku-
teczniej korzystac z lokalnego potencjatu spotecznego. Dobrze ukierunkowana
pomoc i inwestycja w kapitat ludzki sprzyjaja bowiem realizacji zadan, wynika-
jacych z rozeznanych potrzeb i Swiadczenia pomocy spoteczne;.

Jednakze, aby nawiazywane relacje pomiedzy sektorem spotecznym, pu-
blicznym i prywatnym byty trwate, i przede wszystkim skuteczne, nalezy ziden-
tyfikowac zbiezne dla wspétpracujacych ze sobg srodowisk potrzeby spotecz-
ne, zrozumiec¢ sposob funkcjonowania partnera, jego cele, potrzeby i mozliwo-
$ci, a takze — w odniesieniu do sektora biznesowego — misje i wartosci firmy,
oraz strategie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, w ktérg zazwyczaj wpisa-
ny jest wolontariat pracowniczy.

Obywatel szukajacy dzis definicji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
napotka wiele opiséw tego zjawiska, uszczegétawianych na przestrzeni ostat-
nich dziesiecioleci. Andrew Carnegie (1835-1919), jeden z najbogatszych przed-
siebiorcow amerykaniskich swoich czaséw, niekiedy uznawany za prekursora
CSR, uwazat, ze ludzie bogaci powinni przeznaczac¢ nadwyzki swoich fortun na
cele spoteczne. Przeciwstawiat sie jednak jednostronnej formie dobroczynno-
$ci, jaka jest filantropia, twierdzac, ze podstawowym elementem pomocy innym
jest utatwianie im dostepu do wiedzy. Byt fundatorem licznych osrodkéw nauki
i kultury, stawiajac na rozwoj spoteczeristwa poprzez uczenie sie. Jednak nawet
taka strategiczna forma filantropii, ukierunkowanej na zwigkszenie dostepu spo-
teczenstwa do wiedzy stanowi znaczace zawezenie pojecia spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu, uwzgledniajacej nie tylko jednorazowe czy cykliczne
gesty dobroczynne, lecz peten cykl funkcjonowania firmy wraz z kontekstem jej
oddziatywan na zréwnowazony rozwéj otoczenia.



Amerykanskie srodowisko naukowe, a takze praktycy, od poczatku lat 60.
podejmowali proby okreslenia, czym jest istota CSR. W 1960 roku Keith Davis
sformutowat odpowiedzialnos¢ spoteczna biznesu, jako decyzje oraz dziatania
biznesowe podejmowane swiadomie poza obszarem bezposrednich korzysci
ekonomicznych i technicznych firm. Rok péZniej pojawita sie koncepcja Eellsa
i Waltona odnoszaca sie do CSR, jako zwiazku pomiedzy korporacja a spote-
czenstwem w kontekscie zasad etycznych i probleméw, wynikajacych dla spo-
teczenstwa z dziatalnosci gospodarczej firm. Kolejna, wartag wspomnienia defi-
nicja, byto opracowane w Stanach Zjednoczonych w 1971 roku, pojecie ,trzech
koncentrycznych két”. Teoria wysunieta przez Komitet ds. Rozwoju Gospodar-
czego, ujmowata wzajemne relacje trzech podstawowych funkcji gospodarczych
(wzrost, produkty, zatrudnienie), prowokujac dyskusje nad catosciowym spoj-
rzeniem na spektrum obowigzkéw korporacji wobec spoteczeristwa i forme
pogodzenia orientacji gospodarczej, i spotecznej firm. Efektem debaty byto wy-
tonienie, poza obowiazkami prawnymi i ekonomicznymi, takze etycznych i fi-
lantropijnych zobowiazan korporacji wobec spoteczeristwa. W 1979 roku
A. Caroll zaproponowat model piramidy CSR podzielonej na 4 wymienione wy-
zej obszary?. Podjeta zostata takze proba okreslenia zakresu interesariuszy (wta-
Sciciele, klienci, pracownicy, spotecznos¢, konkurenci, dostawcy, grupy dziata-
czy spotecznych, ogét spoteczenistwa, inni).

Pojawito sie takze nowe pojecie: ,CSP” (corporate social performance). Ter-
minologia ta wskazuje na spoteczng wydajnosc biznesu jako globalng koncep-
cje spotecznej odpowiedzialnosci korporacji, skupiajaca sie na rezultatach (ilos¢,
jakos¢, skutecznos¢, wydajnosc), formutowaniu celéw spotecznych, postaw in-
tegrujacych zagadnienia wrazliwosci etycznej w podejmowaniu decyzji bizne-
sowych i tworzeniu regulacji wewnetrznych.

Kolejne koncepcje, tworzone na przestrzeni lat 90., koncentrowaty sie na
rownowadze pomiedzy wymiarem ekonomicznym, ekologicznym i spotecznym
dziatalnosci gospodarczej (John Ellington, , tripple bottom line”). W roku 2003
model spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw zostat ustrukturyzowany
wedtug najwazniejszych aspektéw, za jakie uznano odpowiedzialno$¢ wobec
ludzi, Srodowiska, wktad w rozwdj, tad korporacyjny oraz etyke. Nie tylko wptyw
powiagzan biznes-otoczenie byt poprzez dziesigciolecia zywo dyskutowany.
Zmieniato sig takze ujecie grup interesariuszy. Wedtug K. Basu i G. Palazzo?

2 Carroll Archie B., The Pyramid of Corporate Social Responsibility: Toward the Moral Management of
Organizational Stakeholders, Business Horizons, 1991. http://www.cbe.wwu.edu/dunn/rprnts.pyrami-
dofcsr.pdf

3 Palazzo G., Basu K., Corporate Social Responsibility: A Process Model of Sensemaking. AMR 04 - 0329.1,
Second Revision. http://zonecours.hec.ca/documents/A2010-1-2410459.CSRAprocessmodelofsensema-
king.pdf



spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu odpowiadata na potrzeby rzadu, organi-
zacji pozarzadowych, lobby konsumenckich, miata tez by¢ reakcja na istotne
potrzeby spoteczne (wskazano na AIDS i globalne ocieplenie). CSR ponownie
odni6st sie tutaj do pojecia CSP poprzez zwiazek efektywnosci dziatan ze strate-
gia biznesowa.

Istnieje szereg norm i standardéw odnoszacych sie do definicji CSR, metod
implementacji, ewaluacji, raportowania czy komunikowania, majacych na celu
utatwienie firmom wdrazania strategii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Opracowania te sa wynikiem prac przedstawicieli wielu sektoréw, biznesu, NGO,
srodowiska akademickiego, administracji publicznej, konsultantéw miedzyna-
rodowych. Przyblizaja nas do coraz doktadniejszego okreslenia zjawiska CSR,
z biegiem czasu poddajac je ponownym analizom i uaktualnieniom. Firmy zas,
ktére adaptujg wybrane normy czy standardy, angazujq sie w proces rozwoju
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz w praktyce poddaja weryfikacji.
W roku 2000 z inicjatywy Sekretarza Generalnego ONZ Kofi Annana podpisana
zostata inicjatywa Global Compact koncentrujaca spotecznie odpowiedzialna
dziatalnosc firm wokét przestrzegania praw cztowieka, standardéw pracy, ochro-
ny Srodowiska naturalnego i przeciwdziatania korupcji. Blisko 50 korporacji
przystapito do Global Compact podpisujac zarazem zobowigzanie do przestrze-
gania jego zasad w zakresie wdrazania i raportowania.

Przyczyny problemu z ustaleniem jednej wspdlnej definicji CSR mozna upa-
trywaé w zjawisku globalizacji miedzynarodowych koncernéw. Podczas gdy
akcjonariusze i zarzady korporacji wywodza sie z miedzynarodowych srodo-
wisk i kultur, lokalne oddziaty firm dziataja w oparciu o zasoby ludzkie lokal-
nych rynkéw. Wptywy miedzynarodowe ksztattuja opinie publiczna i regional-
ne praktyki biznesowe, jednak z uwagi na zréznicowanie kulturowe, spoteczne
i gospodarcze na Swiecie, jest to proces dtugotrwaty. Definicja CSR poddawana
jest zatem rozlicznym wptywom nie tylko grup spotecznych, biznesowych, aka-
demickich, rzadowych czy NGO, ale takze organizacji o zasiegu miedzynaro-
dowym. Wynikiem globalizacji s3 wytyczne OECD, ustanowione dla przedsie-
biorstw wielonarodowych, precyzujace standardy zgodnosci dziatar z zatoze-
niami polityki rzadéw, wzmocnienie podstaw wzajemnego zaufania pomiedzy
przedsiebiorstwami a spotecznosciami lokalnych rynkéw, pomoc w poprawie
klimatu dla inwestycji zagranicznych oraz zwigkszenie wktadu przedsiebiorstw
wielonarodowych w zréwnowazony rozwoéj?.

4 Makuch t., Normy i standardy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR). Przewodnik po kluczo-
wych standardach spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz relacjach i wspdtzaleznosciach pomie-
dzy nimi zachodzgcych. Wyzsza Szkota Pedagogiczna TWP w Warszawie, Warszawa 2011 r.
http://spolecznieodpowiedzialni.pl/247/NORMY_I_STANDARDY_CSR,1lid,673,36n.htm|
z dn. 2011-04-15



W samej sferze nazewnictwa fenomenu spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu funkcjonuje wiele nazw pochodnych, takich jak na przyktad: ,odpowie-
dzialnos¢ korporacyjna”, ,korporacyjny zréwnowazony rozwéj” (corporate su-
stainability), ,obywatelskie zaangazowanie przedsiebiorstw” (corporate citizen-
ship), ,etyczna korporacja”, czy ,dobry tad korporacyjny” (good corporate go-
vernance). Kolejne normy ISO odnoszace sie do filozofii CSR, porzadkuja nie
tylko chaos terminologiczny, lecz réwniez procesy adaptacji, ewaluacji i rapor-
towania. Po 6 latach pracy miedzynarodowych ekspertéw, przedstawicieli wie-
lu Srodowisk interesariuszy z 99 krajéw, Miedzynarodowa Komisja Normaliza-
cyjna zaprezentowata w roku 2010 wypracowang norme ISO 26000. Nowoscia
jest zmiana w nazewnictwie CSR na SR (social responsibility), ujmujaca spo-
teczna odpowiedzialnos¢, jako uniwersalne pojecie odnoszace sie zaréwno do
Swiata biznesu, jak i administracji publicznej i NGO w krajach rozwijajacych
sie i rozwinietych. Norma okresla SR jako odpowiedzialnos¢ organizacji za wptyw
decyzji i dziatan na spoteczeristwo, i sSrodowisko. Jest to bezposrednie szerokie
rozwiniecie podstawowej definicji Keitha Davisa, o elementy wptywu spotecz-
nego i ekologicznego. Norma ujmuje zagadnienia zwigzane z poprawa zdrowia
i dobrobytu spoteczeristwa, zréwnowazonym rozwojem, przestrzeganiem pra-
wa i miedzynarodowych norm postepowania, oczekiwaniami interesariuszy,
przejrzystoscia i etyka dziatarn prowadzonych w obrebie catej organizacji i jej
zasiegu oddziatywania. Uwzglednia fad korporacyjny, prawa cztowieka, miej-
sce pracy, srodowisko, sprawiedliwe praktyki rynkowe, zagadnienia konsumenc-
kie, rozwoj spoteczny i zaangazowanie spoteczne. Obecnie jako najnowsza nor-
ma ISO, przynosi zarazem praktyczne wskazéwki odnosnie implementacji SR
przez szerokie grono organizacji. Jest wyrazem transformacji filozofii CSR, przez
dziesigciolecia poddawanej weryfikacji praktycznej, zataczajacej coraz szersze
kregi i wykraczajacej dzi$ jedynie poza aspekt odpowiedzialnosci spotecznej
sektora biznesu.

Mozna przypuszczac, ze implementacja SR przez srodowisko NGO i admi-
nistracje publiczng pomoze ustrukturyzowac dialog spoteczny i usprawni przej-
rzystos¢ wzajemnych relacji. Moze tez znaczaco wzmocnic i skonsolidowac
polski sektor non-profit. Kwestie odpowiedzialnosci sektora pozarzadowego
podnoszone byty w Stanach Zjednoczonych w 2002 roku, poprzez zainicjowa-
ny wéwczas i kontynuowany do dzi$ dialog lideréw krajowego sektora non-
profiti przywédcéw fundacji, na temat przysztosci infrastruktury non-profit. So-
jusz BBB Wise Giving Alliance opracowat standardy ubiegania sie organizacji
spotecznych o wsparcie, promujac odpowiedzialnosc i przejrzystos¢ dziatalno-
sci charytatywnej, dostarczajac materiatéw informacyjnych inwestorom prywat-
nym, instytucjonalnym i darczyricom z sektora biznesu. Wdrozono informatyczne
narzedzia raportowania i certyfikat , charity seal”, udostepniony krajowym orga-



nizacjom dobroczynnym przestrzegajacym kompleksowych standardéw w za-
kresie odpowiedzialnosci dziatari charytatywnych. Przyjecie SR przez polski
sektor non-profit mogtoby w konsekwencji podnies¢ range dziatari organizacji
pozarzadowych i poziom zaufania do nich, stymulujac rozwéj trzeciego sektora
w Polsce. Definicja SR pojawiajaca sie w nowej normie ISO 26000 w ciekawy
sposob formutuje powinnosci nie tylko, jak dotychczas sektora korporacyjnego,
lecz takze mniejszych lub wigkszych organizacji, wobec aspektéw ekonomicz-
nych, spotecznych i ekologicznych zwigzanych z ich dziatalnoscia.

Forum Odpowiedzialnego Biznesu, od ponad 10 lat zrzeszajace polskie fir-
my dziatajace zgodnie ze strategiag spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, pre-
zentuje ich dokonania w dorocznym ,Raporcie Odpowiedzialny Biznes w Pol-
sce. Dobre Praktyki” w ujeciu wptywu biznesu na miejsce pracy, rynek, spote-
czeristwo i Srodowisko. Wprowadzenie takiego rozréznienia pomaga lepiej zro-
zumied dzisiejsze oddziatywanie CSR w Polsce na wspdtczesne grupy interesa-
riuszy. B. Rok z Centrum Etyki Biznesu Akademii Leona KoZmiriskiego, definiu-
jac spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu okreslit ja, jako , podejscie strategicz-
ne i dtugofalowe, oparte na zasadach dialogu spotecznego i poszukiwaniu roz-
wigzan korzystnych dla wszystkich”>. W 2011 roku Komisja Europejska opubli-
kowata nowa strategie realizacji i upowszechniania koncepcji spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu. Znajduje si¢ w niej nowa definicja CSR, ktéra okresla
CSR jako ,odpowiedzialnosc przedsiebiorstw za ich wptyw na spoteczeristwo”®.
Nowa strategia ma na celu stworzenie przyjaznych warunkéw do zréwnowazo-
nego wzrostu i zatrudnienia w srednim, i dtugim okresie. Dzigeki nowoczesnym
mediom spotecznosciowym i narzedziom internetowym, dialog interesariuszy,
i dostep do informacji sa w obecnych czasach na wyciagniecie reki. Wazne jest
takze funkcjonowanie instytucji typu ,think tank”, stymulujacych debate pu-
bliczng na temat definicji i roli spotecznej odpowiedzialnosci, tak, aby spéjna
i powszechnie zrozumiata komunikacja na ten temat docierata do przedstawi-
cieli wszystkich grup interesariuszy i srodowisk teoretykéw oraz praktykéw CSR.
Istotna jest réwniez rola szkolnictwa sredniego i wyzszego w ksztattowaniu pro-
spotecznych postaw przysztych pokolen pracownikéw, a co za tym idzie dialog
z organami administracji publicznej odpowiadajacymi za edukacje, oraz na-
ukowym srodowiskiem akademickim. Sektor prywatny, ktéry pierwszy doswiad-
czat CSR w praktyce, z pewnoscia bedzie miat wazny gtos w dyskusji. Korpora-

* Corporate Social Responsiblity — definicja dr. Bolestawa Roka, Centrum Etyki Biznesu Akademii Leona
KozZmiriskiego. Definicja zamieszczona na:
http://www.kampaniespoleczne.pl/wiedza_definicje,2449,corporate_social_responsiblity_defini-
cja_dr_boleslawa_roka

® Forum Odpowiedzialnego Biznesu: www.odpowiedzialnybiznes.pl



cje, w zwiazku ze strukturg organizacyjng i nowoczesnym sposobem zarzadza-
nia, maja w dzisiejszych czasach duzy potencjat bycia nosnikiem zmian spo-
tecznych. Adaptujac CSR jako dtugofalowa strategie, wychodza one poza aspekt
filantropijny, dogtebniej angazujac swoje zasoby w stymulowanie rozwoju spo-
teczenstwa obywatelskiego. Dzis$ realizowana koncepcja spotecznej odpowie-
dzialnosci firm umacnia parstwo demokratyczne tworzac swiat jutra przysztych
pokolen. Rola dialogu spotecznego w kontekscie normy ISO 26000 i pojecia SR
odnoszacego sie do organizacji, potrzeba dzielenia sie wiedza teoretyczng, do-
Swiadczeniami praktycznymi i wzajemnymi oczekiwaniami interesariuszy, na-
bieraja dzis coraz wiekszego znaczenia.






Trwajacy wtasnie (w 2011) Europejski Rok Wolontariatu sktania do chwili
zadumy nad pojeciem wolontariatu pracowniczego i perspektywami jego roz-
woju. Nie da sie ukry¢, ze wedtug statystyk mierzacych poziom zaangazowania
obywateli Unii Europejskiej w wolontariat, Polska jawi si¢ na koricu listy kra-
jow, ktérych mieszkaricy chetniej podejmuja dziatania spoteczne”. Tymczasem
popularnos¢ wolontariatu pracowniczego wsréd firm stale rosnie. W tym kon-
tekscie wolontariat pracowniczy moze by¢ swojego rodzaju trampoling, ktéra
wybije nasz kraj na wyzsze pozycje w europejskich rankingach dajac wyraz
potencjatu obywatelskiego.

Definicja wolontariatu, opracowana przez Centrum Wolontariatu brzmi:
,Wolontariat to bezptatne, dobrowolne, swiadome dziatanie na rzecz innych,
wykraczajgce poza wiezi rodzinno-kolezerisko-przyjacielskie”. Wedtug ustawy
z dnia 24 kwietnia 2003 r., o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontaria-
cie, wolontariuszem jest ,0soba, ktora ochotniczo i bez wynagrodzenia wyko-
nuje swiadczenia na zasadach okreslonych w tejze ustawie”®.

Wolontariusz angazuje sie w dziatania na rzecz dobra wspélnego w ramach
m.in. wspétpracy z instytucjami pozarzadowymi, stowarzyszeniami, jednostkami
samorzadu terytorialnego, organizacjami koscielnymi, organami administracji pu-
blicznej i jednostkami im podlegtymi, na zasadach okreslonych w ustawie. Upraw-
nione organizacje, np. osrodki pomocy spotecznej, moga delegowac wolontariuszy
do udzielania pomocy wolontarystycznej takze osobom prywatnym. Wspétdziata-
nie z organizacjami stymulujacymi zaangazowanie osoby prywatnej w wolontariat,
okresla ramy instytucjonalne takiego dziatania, pozostawiajac wolontariuszowi swo-

7 Civicpedia, Stowarzyszenie Klon/Jawor: http://civicpedia.ngo.pl/x/322484

9 USTAWA z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie. Art. 2 ust.3
http://dms.msport.gov.pl/app/document/file/1804/ustawa_o_dzialalnosci_pozytku_publicznego_i_o_wo-
lontariacie.pdf¢field=file1
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bode odnosnie wyboru aktywnosci i rodzaju beneficjenta pomocy. Jako obywatel
i spotecznik zobowiazany jest on przestrzegac zasad dotyczacych wolontariatu ure-
gulowanych w ustawie i sam odpowiada za swoje czyny.

Beneficjent
(spoteczenstwo)

Wolontariusz
(wolontariusz
spoteczny, osoba
prywatna)

Rys. 1. Wolontariat — oddziatywanie dwustronne

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oba pojecia: ,wolontariat” i ,wolontariat pracowniczy” wywodz3 sie z tego
samego Zrédta — bezinteresownej pomocy na rzecz dobra wspélnego. Niemniej
wolontariat pracowniczy jest zjawiskiem szczegélnym, gdyz poza dobroczyn-
noscia z tzw. potrzeby serca, ujmuje w sobie wielorakie aspekty oddziatywania
w obszarze nie tylko wolontariusz-beneficjent (spoteczeristwo), lecz takze wo-
lontariusz-pracodawca oraz firma-spoteczerstwo.

Beneficjent
(spoteczenstwo)

WOLONTARIAT
PRACOWNICZY

Wolontariusz

FIRMA (pracownik)

Rys. 2. Wolontariat pracowniczy — oddziatywanie trzystronne

Zrédto: opracowanie wiasne.

0



Podczas gdy wolontariat okreslaja regulacje prawne?, pojecie wolontariatu
pracowniczego nie zostato jeszcze formalnie ujete, jako odrebne zjawisko,
w obowiazujacych w Polsce przepisach prawa. Stanowi powigzanie tréjstron-
ne, gdzie przedsiebiorstwo jest kluczowym elementem wyznaczajacym regula-
cje i kanalizujacym dziatania pracownikéw. Wolontariat pracowniczy, poza
aspektem spotecznym (wolontariusz-beneficjent, spontaniczna potrzeba serca
pracownikéw), opiera si¢ na planowym dziataniu i wypracowaniu wzajemnego
zaufania, i pewnego rodzaju synergii pomiedzy potrzebami kadr i organizacji.
Pracownicy w roli wolontariuszy korporacyjnych reprezentuja pracodawce po-
zostajac z nim w stosunku stuzbowym. Ten zas odpowiada za ich czyny i posta-
wy. Odpowiedzialnos¢ przeniesiona w duzej mierze na pracodawce, stanowia-
ca potencjalne ryzyko reputacyjne, badZ korzysci wizerunkowe, sprawia, ze wo-
lontariat pracowniczy w firmie powinien opierac sie na konkretnych, znanych
wszystkim zasadach. Pozwala to takze regulowac i taczy¢ dziatania dobroczyn-
ne z obowigzkami zawodowymi pracownikéw, bez szkody dla tych drugich.
Wolontariat pracowniczy, wrosniety w strukture firmy i obwarowany konkret-
nymi ramami organizacyjnymi, wydaje sie by¢ mniej elastyczny niz wolontariat
spoteczny. Daje jednak wolontariuszom korporacyjnym wsparcie (np. finanso-
we, logistyczne, czas wolny na wolontariat etc.), ktérego zazwyczaj nie maja
osoby prywatne, dziatajace jako wolontariusze.

Zjawisko spotecznego angazowania kadr najczesciej powiazane jest ze spo-
tecznym zaangazowaniem biznesu, cho¢ nie we wszystkich firmach wtaczaja-
cych pracownikéw w prace spoteczng jest wdrozona strategia CSR. Mozna przy-
jac, ze w firmie o dojrzatej kulturze organizacyjnej dziatania dobroczynne per-
sonelu wyrastajg ze strategii zarzadzania, opierajac sie na potencjale firmy
i umiejetnosciach zawodowych oraz osobistych pracownikéw. | tu nastepuje
pewien chaos terminologiczny, widoczny w ostatnim czasie w srodowisku zwia-
zanym z wolontariatem pracowniczym. Polega on na przypisywaniu réznych
znaczen terminologiom okreslajacym formy spotecznego zaangazowania pra-
cownikéw, zaréwno indywidualnego jak i grupowego.

Niejednokrotnie przeciwstawia si¢ wolontariat akcyjny wolontariatowi kom-
petencyjnemu, taczac oba modele odpowiednio z krétko- lub dtugoterminowo-

9 Zasady wolontariatu reguluje ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie, opublikowana w Dz. U. Nr 96 poz. 873. Weszta ona w zycie 29 czerwca 2003 r.
W Dz. U. Nr96 poz. 874, ukazaly sie przepisy wprowadzajace ustawe. Dokument ten byt nowelizowa-
ny 12 marca 2010 r.



Tabela 1. Nazewnictwo form wolontariatu pracowniczego

Formy wolontariatu pracowniczego Definicje

Polega na jednorazowych lub krétkotrwatych akcjach udzielania
Akcyjny pomocy beneficjentom. Nazywany tez krotkoterminowym
w przypadku braku cyklicznego wystepowania.

Okreslenie ze wzgledu na czas trwania, odnosi sie do okresu
udzielania pomocy. Wolontariat diugoterminowy polega na
wspieraniu beneficjenta, badz grupy beneficjentow, przez dtugi

Dtugofalow
8 v okres czasu na zasadach trwatych relacji. Wolontariat akcyjny
moze by¢ dtugofalowy w przypadku statych, powtarzalnych,
cyklicznych, krétkotrwatych dobroczynnych akcji spotecznych.
Indywidualny Dziatanie indywidualne wolontariusza.
Grupowy Wiecej niz 1 wolontariusz to dziatanie grupowe.
Pojecie wolontariatu kompetencyjnego pojmowane jest
. w odniesieniu do dziatan dobroczynnych pracownikow,
Kompetencyjny

opartych na ich specjalistycznej wiedzy i umiejetnosciach
lub powigzanych ze specyfikg branzowg pracodawcy.

Wykorzystujgcy umiejetnosci osobiste pracownika. Dotyczy to
takze obszaru kompetencji, jednak sg to kompetencje osobiste
wolontariusza np. zwigzane z jego hobby, pasja (niezwigzane
z wiedzg zawodowa i profilem branzowym pracodawcy).

Ogdlnospoteczny

Zrédto: opracowanie wtasne.

$cia. W kontekscie wolontariatu pracowniczego akcyjnosc jest najpopularniejsza
forma zaangazowania. Polega na jednorazowych lub krétkoterminowych ak-
cjach udzielania pomocy beneficjentom. Jedna z gtéwnych barier spotecznego
zaangazowania personelu jest bowiem brak czasu na dziatalnos¢ spoteczna,
cho¢ niejednokrotnie jednorazowe akcje przeradzajg sie w dtugofalowg pomoc.
Stad — ze wzgledu na czas trwania — najbardziej trafne bytoby rozréznienie obu
rodzajéw wsparcia na wolontariat akcyjny (krétkotrwaty, jednorazowy) i dtugo-
falowy (dtugoterminowy lub cykliczny).

Co jednak z ,kompetencyjnoscia”? Przypisanie takiej nazwy wolontariato-
wi dtugofalowemu wydaje si¢ niewtasciwe w kontekscie wolontariatu pracow-
niczego. Firma, wdrazajac wolontariat nie dziata altruistycznie. Przeznaczajac
nan swoje zasoby ludzkie, a czesto takze srodki materialne, inwestuje strate-
gicznie. Wsparcie ze strony firmy, wykorzystanie jej potencjatu, a takze groma-
dzone przez lata doswiadczenia zawodowe pracownikéw to cenny dar, jakim
wolontariusz korporacyjny moze podzieli¢ si¢ z innymi. Dlatego pojecie wo-
lontariatu kompetencyjnego powinno by¢ pojmowane w odniesieniu do dzia-
tart dobroczynnych pracownikéw, opartych na ich specjalistycznej wiedzy i umie-
jetnosciach, lub powiazanych ze specyfika branzowa pracodawcy. Dla przykta-



du wolontariatem kompetencyjnym pracownikéw firmy z rynku IT moze by¢
prowadzenie szkolen technologicznych dla beneficjentéw, lub —w przypadku
wydarzen losowych (kleski zywiotowe) — odbudowa pracowni komputerowe;j
w szkole dotknietej kataklizmem. Pracownicy marketingu wspierajacy organi-
zacje pozarzadowe przy kampaniach spotecznych, czy pracownik administra-
cji pomagajacy spotecznym beneficjentom w prowadzeniu biura, to takze wo-
lontariusze kompetencyjni, poniewaz ich praca wolontarystyczna polega na dzie-
leniu sie wiedza i doswiadczeniem zawodowym. Wolontariat kompetencyjny
moze by¢ zaréwno akcyjny, jak i dtugofalowy. To juz zalezy jedynie od dobrej
woli wolontariuszy i ich umiejetnej wspdtpracy z organizacja, ktérej podopieczni
objeci zostali wsparciem.

Pracownik, jako spoteczny ambasador firmy, przez wolontariat kompeten-
cyjny wzmacnia jej pozytywny wizerunek. Niewatpliwie stanowi to posredni
bonus dla pracodawcy, czesto angazujacego w program wolontariatu pracow-
niczego niebagatelne srodki. Wolontariat kompetencyjny wydaje sie tez tak wazny
z perspektywy pracodawcy, dlatego, ze udostepniajac swoje zasoby (kadrowe,
finansowe) kroi program ,szyty na miare” i dopasowany do wtasnego potencja-
tu i mozliwosci. Wydaje sie, ze im wiecej pracodawca inwestuje w program,
chocby poprzez udostepnienie dodatkowych dni wolnych na wolontariat, tym
bardziej oczekuje od swoich pracownikéw wolontariatu opartego na wiedzy
i umiejetnosciach.

Pracodawca myslacy perspektywicznie, daje réwniez pracownikom mozli-
wos¢ udzielania sie w ramach tzw. wolontariatu ogélnospotecznego. Nie wszy-
scy bowiem chcg lub posiadaja umiejetnosci dzielenia sie wiedza. Dla tych,
ktérzy wolg budowac karmniki dla ptakéw czy sprzata¢ miejskie tereny zielone
wazne jest, by taka mozliwos¢ dla siebie znalezZli w ramach korporacyjnego
programu. Firmy dopuszczaja wiec takie mozliwosci, chetnie zreszta przez pra-
cownikéw podchwytywane. Jak pokazujg badania takie ogélnospoteczne ini-
cjatywy, czesto zwiazane z wrazliwym spotecznie tematem, najbardziej chwy-
tajg za serce i mobilizuja do dziatania'®. Firma zas zatrzymuje wolontariuszy
w obrebie prowadzonego przez siebie programu, wptywajac na poprawe inte-
gracji i zwigkszenie motywacji do pracy kadr spotecznikéw. Pojawia sie zatem
kolejny termin charakteryzujacy wolontariat pracowniczy.

Umiejetnosci zawodowe i osobiste pracownika okreslaja w jakiej roli najle-
piej sie sprawdzi i skieruja go jednoczesnie ku odpowiedniemu dla niego mode-
lowi wolontariatu pracowniczego: kompetencyjnemu lub ogélnospotecznemu.

19" Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport, s. 16, 17. Realizator badania:
Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008. http://wolontariatpracow-
niczy.pl/var/resources/publications/BADANIA www.pdf



Wydaje sie wiec, ze rozréznienie form zaangazowania pracownikéw na pozio-
mie osobistym, poprzez spéjne nazewnictwo wolontariatu pracowniczego: in-
dywidualny, grupowy, akcyjny, dtugofalowy, kompetencyjny czy ogélnospo-
teczny, pomaga efektywnie planowac jego strukture i rozwdj, a takze poréwny-
wac go z innymi, by czerpac z najlepszych praktyk. Usprawnia tez proces na-
wigzywania partnerstw z interesariuszami zewnetrznymi.

Wspétpraca miedzysektorowa w ramach wolontariatu pracowniczego opiera
sie na budowaniu partnerstw z zewnetrznymi interesariuszami firm, w réznym
stopniu zaangazowanymi w tematyke pomocy spotecznej i dziatari charytatyw-
nych. Ze wzgledu na ich role i wptyw mozna rozrézni¢ kilka podstawowych

grup interesariuszy zewnetrznych.

Tabela 2. Grupy interesariuszy zewnetrznych wolontariatu pracowniczego

Rola

Grupy partneréw

Wptyw

Partnerzy dialogu
miedzysektorowego

Instytucje administracji
publicznej, organizacje
trzeciego sektora, uczelnie
wyzsze, firmy, think-tanki,
media.

Dialog spoteczny.

Wktad merytoryczny z zakresu wolontariatu
pracowniczego — wypracowywanie
standardow organizacyjnych

i funkcjonalnych.

Promocja dobrych praktyk, jako know-how
efektywnej wspotpracy interesariuszy.
Usprawnianie komunikacji
miedzysektorowej.

Przygotowanie przysztych kadr poprzez
wolontariat.

Partnerzy promocji idei
wolontariatu
pracowniczego

Think tanki, media,
organizacje trzeciego
sektora, firmy, sektor
publiczny.

Udostepnianie kanatéw komunikacji na
temat dziatan z zakresu wolontariatu
pracowniczego — stymulowanie
zainteresowania wolontariatem,
uwrazliwienie spoteczenstwa, promocja
dobrych praktyk.

Partnerzy operacyjni

Organizacje trzeciego
sektora, firmy, uczelnie
wyzsze, instytucje
administracji publicznej,
samopomocowe,
studenckie, koscielne,
instytucje pomocy
spotecznej, organizacje
mtodziezowe.

Maksymalizowanie potencjatu dziatan.
Umozliwienie kontaktu z podopiecznymi
organizacji.

Wsparcie merytoryczne.

Wzmocnienie rangi dziatart wolontariuszy
biznesu.

Konsultacje eksperckie.

tgczenie kompetencji.

Zwiekszenie skali dotarcia do
beneficjentow.

Wsparcie ze strony wolontariuszy
zewnetrznych.




Poprzez sie¢ kontaktéw partnerdow
nastepuje objecie pomocg ich
podopiecznych.

Beneficjenci moga by¢ takze partnerami
(zwtaszcza w przypadku wolontariatu
ogolnospotecznego).

Partnerzy moga byc¢ zarazem sami
beneficjentami (zwtaszcza w przypadku
wolontariatu kompetencyjnego).

Organizacje i instytucje
pomocy spotecznej,
organizacje pozarzadowe,
samopomocowe,
studenckie, koscielne,
organizacje mfodziezowe.

Beneficjenci

Zrédto: opracowanie wiasne.

Instytucje administracji publicznej, organizacje pozarzadowe i non-profit,
sektor akademicki, firmy prowadzace programy wolontariatu pracowniczego,
think-tanki zwiazane z tematyka spoteczng oraz media, moga wnies¢ znaczacy
wktad merytoryczny w proces wypracowywania standardéw organizacyjno-funk-
cjonalnych dotyczacych wolontariatu pracowniczego i propagowania tej formy
aktywnosci obywateli. Przyktadem miedzysektorowej inicjatywy promujacej
wolontariat pracowniczy byt Dziert Wolontariatu Pracowniczego, zorganizo-
wany przez Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu w ramach obchodéw Euro-
pejskiego Roku Wolontariatu 2011. Podczas dwutygodniowego pobytu Pawilo-
nu Europejskiego Roku Wolontariatu w Polsce, jeden dzieri poswiecony zostat
wylacznie tematyce wolontariatu pracowniczego, stanowiagc wyjatkowa platfor-
me dialogu przedstawicieli r6znych srodowisk, miejsce spotkan i debat publicz-
nych. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, jako Krajowy Organ Koordynu-
jacy ds. Europejskiego Roku Wolontariatu 2011, oparto swoje dziatania na wspot-
pracy z Miedzysektorowym Zespotem Roboczym ztozonym z przedstawicieli
instytucji administracji publicznej i organizacji pozarzadowych'". Zaréwno Dzien
Wolontariatu Pracowniczego, jak i pozostate dni tematyczne'? wspierata kam-
pania komunikacyjna w mediach. Zaangazowanie mediéw w propagowanie idei
wolontariatu ma istotny charakter edukacyjny.

W kontekscie maksymalizowania efektywnosci wolontariatu pracownicze-
g0, wspotpraca interesariuszy sprzyja taczeniu kompetencji i zwiekszeniu skali

""" Departament Pozytku Publicznego www.pozytek.gov.pl: ,W maju 2010 r. stworzony zostat Miedzy-
sektorowy Zespot Roboczy ds. Europejskiego Roku Wolontariatu 2011, w skfad ktérego wchodzg przed-
stawiciele instytucji administracji publicznej oraz organizacji pozarzadowych aktywnych
w obszarze wolontariatu, zaréwno w wymiarze ogélnym, jak réwniez sektorowym (np. wolontariat
studencki, hospicyjny, senioréw, pracowniczy, sportowy). Aktywnymi partnerami Zespotu sq takze Rada
Dziatalnosci Pozytku Publicznego oraz Parlamentarny Zespdt ds. wspdtpracy z organizacjami pozarza-
dowymi”.

12" Wolontariat ratowniczy, Dzieri profilaktyki, Wolontariat pracowniczy, Wolontariat senioréw, Wolon-
tariat stuzba blizniemu, Wolontariat medyczny, Wolontariat miedzynarodowy, E-wolontariat, Wolon-
tariat sportowy.



dziatarn wolontarystycznych. Organizacje trzeciego sektora, samopomocowe,
koscielne, osrodki pomocy spotecznej, dziatajace na konkretnym obszarze roz-
wigzywania probleméw spotecznych, bedace zazwyczaj ekspertami w swojej
dziedzinie, sa cennym partnerem dla firm i ich pracownikéw, w dotarciu do
beneficjentéw pomocy, oraz w lepszym zrozumieniu srodowiska objetego wspar-
ciem. Instytucje samopomocowe (np. Kluby Seniora), studenckie (wolontariat
studencki), koscielne, osrodki pomocy spotecznej, organizacje mtodziezowe (np.
ZHP), firmy partnerskie oraz przedsigbiorstwa prowadzace programy wolonta-
riatu pracowniczego, moga stanowic takze dodatkowe zasoby ludzkie, zwiek-
szajace potencjat dziatari wolontariuszy firm. Istotne znaczenie ma takze wspét-
praca wolontariatu biznesu z uczelniami wyzszymi, jako element budujacy wraz-
liwosc¢ spoteczng i przygotowanie przysztych kadr pracowniczych poprzez dzia-
tania spoteczne i transfer kompetencji.

Partnerami wolontariuszy biznesu moga by¢ takze sami beneficjenci. Przy-
ktadem tego moze by¢ akcja spoteczna wolontariuszy Microsoft, skierowana na
renowacje zaniedbanego skweru przed siedzibg Stowarzyszenia Otwarte Drzwi.
Podopieczni stowarzyszenia (mlodziez z niepetnosprawnoscia intelektualng)
w ramach terapii zajeciowej przytaczyli sie do prac wolontariuszy, angazujac
sie we wspolng realizacje dziatari wolontarystycznych. W przypadku wolonta-
riatu kompetencyjnego zas, partnerzy wolontariuszy moga byc zarazem benefi-
cjentami, np. szkolenia informatyczne dla senioréw, organizowane przy pomo-
cy organizacji pozarzagdowych, samopomocowych lub Klubéw Seniora, ktérych
przedstawiciele i dziatacze takze w szkoleniach uczestnicza. Moga zdobyta
wiedze przekazywac dalej beneficjentom posrednim, tj. innym osobom potrze-
bujacym.

Budowanie przez firmy i ich wolontariuszy partnerstw z podmiotami trzeci-
mi, pomaga przedsiebiorstwom witaczac sie w zycie lokalnych spotecznosci,
angazowac sie w problemy bliskiego i dalszego otoczenia spotecznego firm.
Postrzegajac wolontariat pracowniczy, jako nieodptatna prace na rzecz dobra
wspolnego, beneficjentem koricowym wolontariatu biznesu jest spoteczeristwo.
Poprzez inwestycje w kapitat ludzki przez transfer kompetencji, przeciwdziata-
nie wykluczeniom spotecznym, taczenie spotecznosci lokalnych, wolontariat
pracowniczy jest katalizatorem pozytywnych zmian spotecznych. W obszarze
wspodtpracy z trzecim sektorem, wolontariat kompetencyjny poprawia jakos¢
pracy organizacji pozarzadowych, pozwala tez poszerzy¢ zakres swiadczonych
przez nie ustug. Firmy prowadzace programy spotecznego zaangazowania kadr
sq naturalnym partnerem biznesowym sektora non-profit, mogacym aktywnie
odpowiedzie¢ na niektére problemy spoteczne.



Tabela 3. Wybrane przykiady adresowanych kwestii spotecznych i grup beneficjentéw

Wybrane przyktady adresowanych kwestii spotecznych i grup beneficjentéw

.

Whykluczenie spoteczne: Program ,Ekipa nie tylko od swieta” Kompanii Piwowarskiej
Wykluczenie cyfrowe: Program wolontariatu pracowniczego Microsoft Sp. z o.o.
~Dobre okienk@ — otwdrz sie na dobre!”

Bezrobocie: Program Wolontariatu Pracowniczego City Handlowy realizowany
z Fundacjq Kronenberga

Ubdstwo: Program Wolontariatu Pracowniczego w Citi Handlowy we wspdtpracy
z Habitat for Humanity; akcja ,Zaczarowany Tornister” PKN ORLEN
Niepetnosprawnos¢: Program wolontariatu pracowniczego Altix Sp. z o.0.; wsparcie
pracownikow British American Tobacco Polska dla Stowarzyszenia Opiekundw
i Przyjaciot Oséb Uposledzonych Umystowo ,Revita”; Fundacja WARTY i Kredyt Banku
,Razem mozemy wiecej”

Staros¢: ,Wolontariusz po radosnej stronie Zycia” Coca-Cola, HBC Polska; Program
~TAK od serca" Kredyt Bank oraz WARTA; wspdipraca wolontariuszy ERICSSON
z Klubem Seniora

Samotne rodzicielstwo: Akcje wolontariuszy RWE Companius dot. wsparcia Domu
Samotnej Matki; Program ,, Tak! Pomagam” — Provident

Wyréwnywanie szans spotecznych: Projekt wolontariatu pracowniczego Alcatela-
Lucenta ,,Kluby Kobiet” realizowany we wspdtpracy z Fundacjq dla Polski

Integracja grup spotecznych: Akcja wolontariatu pracowniczego w Banku BGZ na rzecz
Ogniska Marymont; przedstawienie teatralne wolontariuszy Ericsson wspdlnie
Wolontariat z cztonkami Klubu Seniora Polskiego Komitetu Pomocy Spofecznej dzielnicy Ochota
pracowniczy i dzie¢mi ze Specjalnego Osrodka Szkolno-Wychowawczego w Pruszkowie

Uzaleznienia: ,Enjoy Responsibly” — program Grupy Zywiec

Edukacja: Olimpiada Avivy i Fundacji Przyjaciotka w ramach miedzynarodowego
programu Avivy ,Street to School”; Program edukacyjny ,3..2..1..Internet!”
wolontariuszy Microsoft Sp. z o0.0.; Program ,Bezpieczny Internet” wolontariuszy
Grupy TP i Orange

Wspieranie kultury: Projekty edukacji kulturalnej ,Akademii Orange”, koordynowane
przez Fundacje Orange

Ratownictwo medyczne: Wolontariusze ENEA

Stymulowanie przedsiebiorczosci: Udzial wolontariuszy Microsoft Sp. z o.o.
w ,, Gdynriskim Tygodniu Biznesu”

Ekologia: Wolontariat pracowniczy P&G ,Kluby naszej ziemi”, Program wolontariatu
pracowniczego ,Zielony Czas Pomagania” w DB Schenker

Osierocenie: Wsparcie domu dziecka przez wolontariuszy Catbury Wedel; spotkania
terapeutyczne dla dzieci z doméw dziecka, organizowane przez wolontariuszy
ERICSSON i Fundacje , Przyjaciel”; akcja ,Zostani Asystentem sw. Mikotaja” Fundacji
Kronenberga Citi Handlowy;

Pomoc kryzysowa: Wolontariat Microsoft Sp. z o.0. ,,Dobre okienk@ — otwdrz sie na
dobre!” na rzecz pomocy powodzianom; Program wolontariatu pracowniczego GSK
,Orange Day”

. Opieka nad zwierzetami: Zbidrki karmy dia zwierzgt ze schronisk organizowane przez
wolontariuszy Grupy Commercial Union Polska

.

.

.

.

.

.

.

.

.

Zrédto: opracowanie whasne.

Ostatnie lata pokazaty, ze model spotecznego angazowania kadr znakomi-
cie sig sprawdza. Pojawia sig pytanie jak wolontariat pracowniczy, zareaguje na



zmiany dokonujace sie we wspétczesnym Swiecie wraz z postepem cywiliza-
cyjnym i zmianami ekonomicznymi.

Wydaje sig, ze przysztoscig powinien by¢ wolontariat kompetencyjny, jako
wartosc, ktérg wolontariusze (i pracodawca) wnosza, i ktéra - w postaci wiedzy,
i przekazania konkretnych umiejetnosci - pozostaje beneficjentom na reszte zycia.
Pracowniczy wolontariat kompetencyjny jest takze forma aktywnosci spotecz-
nej wspieranej przez firmy, ktéra moze poméc osiggac¢ milenijne cele rozwoju
wytyczone na okres do 2015 roku. Osiem Milenijnych Celéw Rozwoiju, przyje-
tych w Deklaracji Milenijnej przez przywdédcéw 189 paristw na szczycie Orga-
nizacji Narodéw Zjednoczonych w 2000 roku, stanowi zobowigzanie spotecz-
nosci miedzynarodowej do redukcji ubéstwa i gtodu, zapewnienia réwnego sta-
tusu kobiet i mgzczyzn, poprawy stanu zdrowia, poprawy stanu edukacji, walki
z AIDS, ochrony srodowiska naturalnego oraz zbudowania globalnego partner-
stwa miedzy narodami na rzecz rozwoju.

Osiagniecie wyznaczonych celéw rozwojowych wytyczonych przez mie-
dzynarodowa spotecznos¢ moze i powinno byc¢ stymulowane w mysl idei zréw-
nowazonego rozwoju i odpowiedzialnosci spotecznej biznesu, przez programy
kompetencyjnego wolontariatu pracowniczego, i wiaczanie pracownikéw
w proces zmiany spotecznej. Wolontariusze korporacyjni, wykorzystujac swoje
zaawansowane kompetencje zawodowe nabyte w firmie, moga np. wspierac
osoby bezrobotne poprzez transfer wiedzy przydatnej na rynku pracy, badZ pro-
wadzi¢ zajecia doszkalajace z uczniami ze srodowisk wykluczonych spotecz-
nie itp. Do tej formy zaangazowania spotecznego kadr powinny dazy¢ firmy,
niemniej pamietac nalezy, ze wolontariat powinien wychodzi¢ naprzeciw takze
potrzebom pracownikéw, a zatem tworzy¢ przestrzen dialogu i warunki sprzy-
jajace ewentualnej adaptacji ich sugestii stosownie do sygnalizowanych potrzeb.

Rozwdj nowoczesnych technologii kieruje wolontariat ku innowacyjnym
formom angazowania interesariuszy, np. e-wolontariat. E-wolontariat wyrést wraz
z fenomenem Web2.0, zaktada on wspétprace internautéw podejmujacych sie
realizacji okreslonych zadan na rzecz dobra wspdélnego w catosci, lub czescio-
wo, za posrednictwem komputera podtagczonego do Sieci. Fakt, ze wolontariat
interpersonalny (osobisty kontakt z beneficjentem) przenidst sie takze do sfery
online, poniekad wymogta specyfika wspétczesnego ,drugiego zycia” w Sieci,
ale tez i brak czasu na wolontariat tradycyjny, ktéry skonfrontowat sie z liczny-
mi mozliwosciami zdalnego zaangazowania, nawet w niewielkiej skali czaso-
wej i bez koniecznosci przemieszczania sie. To bardziej ambitna forma dawa-
nia $wiadectwa naszym postawom spotecznym, niz jedynie klikanie ,Lubig to”
na serwisach spotecznosciowych. E-wolontariat angazuje bardziej, przynosi tez
konkretne efekty, zbudowane z cegietek wnoszonych przez cztonkéw wirtual-
nych zespotéw projektowych. Wydaje sie, ze rozwdj technologii informacyj-



nych i popularnos¢ serwiséw spotecznosciowych moga znacznie podnies¢ ska-
le spotecznego zaangazowania mtodych Polakéw. W kontekscie wolontariatu
pracowniczego zas, zaktada prace w sferze online grupy oséb, czesto znajacych
sie tylko z Internetu. Zachodzi zatem pytanie czy, skoro wolontariat przybiera
wspotczesnie nowa wirtualng forme, wolontariat pracowniczy nadazy za tymi
zmianami? Firmy zainteresowane wdrozeniem e-wolontariatu w ramy prowa-
dzonych przez siebie programéw zaangazowania personelu moga skonfronto-
wac sie z koniecznoscia okreslenia nowych form organizacyjnych, warunkuja-
cych umozliwienie tej formy aktywnosci swoim pracownikom. Warto jednak
rozwazyc ten nowy trend w wolontariacie spotecznym. Wykorzystanie Interne-
tu do dziatan wolontarystycznych tworzy nowa przestrzen do dzielenia sie wiedza
i otwiera nowe kanaty wspétpracy.

Wraz z rozwojem wolontariatu pracowniczego i jego adaptacja przez coraz
wiecej firm, przysztoscia moze byc¢ takze maksymalizowanie efektéw dziatan,
poprzez taczenie sit i kompetencji wolontariuszy wielu podmiotéw, takze biz-
nesowych (np. firmy partnerskie podejmujace wspélne akcje w obrebie kompe-
tencyjnego wolontariatu pracowniczego). Tego typu dziatania juz miaty miej-
sce, np. wspdlna akcja wolontariuszy Microsoft Sp. z o.0. i Grupy TP na rzecz
bezpieczenstwa dzieci w Internecie, potagczona z wymiang praw do korzystania
z wypracowanych przez oba podmioty materiatéw edukacyjnych w tym zakre-
sie na potrzeby wolontariatu pracowniczego. Wspélny wolontariat kompeten-
cyjny to nie tylko zwiekszenie skali przekazywania wiedzy beneficjentom, lecz
takze wzajemne dzielenie sie umiejetnosciami i doswiadczeniami wolontariu-
szy réznych organizacji. Popularyzacja wiedzy na temat wolontariatu pracow-
niczego i CSR, oraz angazowanie interesariuszy we wspélne inicjatywy, to klu-
czowe elementy stymulowania dalszego rozwoju tego zjawiska.






Podczas debaty towarzyszacej ogtoszeniu Raportu Forum Odpowiedzialne-
go Biznesu ,Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki 2010” uczestnicy
dyskusji panelowej — przedstawiciele sektora pozarzadowego oraz think-tankéw,
podkreslali role biznesu w ekosystemie interesariuszy zréwnowazonego rozwoju.
Idea zréwnowazonego rozwoju zaktada m.in. spéjnos¢ pomiedzy wzrostem go-
spodarczym, a wyréwnywaniem szans spotecznych, przeciwdziataniem wyklu-
czeniu, podejmowaniem dziatan proekologicznych, niwelowaniem negatywnych
skutkéw produkcji i konsumpcji na srodowisko. Dla firm oznacza to wdrazanie
innowacyjnych i dtugofalowych strategii zarzadzania, znanych pod pojeciem spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu, uwzgledniajacych miedzy innymi interesy
spoteczne, etyczne relacje z interesariuszami, ochrone srodowiska, ustanawianie
kodeksow postepowania, oraz inwestycje w zasoby ludzkie. Wszystkie te czynni-
ki znaczaco wptywaja na podniesienie konkurencyjnosci przedsiebiorstw, ich efek-
tywnos¢ i widocznosc na rynku. S zatem traktowane jako inwestycja przynosza-
ca wymierne korzysci dla biznesu, lecz takze dla interesariuszy zewnetrznych
i wewnetrznych. Coraz czesciej dla firm, narzedziem dotarcia z ideg CSR do pra-
cownikéw i otoczenia zewnetrznego, jest wdrazanie programoéw spotecznego an-
gazowania personelu. Spotecznie Swiadomy i zaangazowany kapitat ludzki orga-
nizacji stanowi efektywne zasoby wspierajace realizacje spotecznej misji firmy.
Kapitat ludzki staje sie zatem fundamentem firmy odpowiedzialnej spotecznie'?,
cechujacej sie wysoka kulturg organizacyjna.

We wspomnianym Raporcie Forum Odpowiedzialnego Biznesu, sposréd
165 przyktadéw akcji spotecznie odpowiedzialnych zgtoszonych przez 108
przedsigbiorstw, zamieszczono opis 117 dobrych praktyk CSR zrealizowanych

9 Lorecka K., Kapitat ludzki fundamentem firmy odpowiedzialnej spofecznie, w: W. Gasparski, B. Rok,
Ku obywatelskiej rzeczpospolitej gospodarczej, POLTEXT, Warszawa 2010 r., s. 132.



w 2010 roku. Ponadto z 48 najciekawszych praktyk opracowano zbiorcze opisy
dotyczace m.in. wolontariatu pracowniczego (17 firm), oraz pomocy powodzia-
nom udzielanej w zréznicowanej formie (18). PowédZ, jaka w 2010 roku na-
wiedzita Polske niszczac wiele regionéw kraju, zmobilizowata do udzielenia
pomocy poszkodowanym zaréwno osoby prywatne i instytucje, jak i biznes.
Firmy podejmowaty akcje pracownicze na rzecz zbierania funduszy przezna-
czonych na srodki najpilniejszej potrzeby i zywnos¢, angazujac zasoby ludzkie
poprzez miedzy innymi ,corporate matching”. Cenna forma wsparcia poszko-
dowanych byta praca wolontariuszy firm udzielana w ramach zorganizowanych
akcji grupowych. Powédz byta realng proba dla firm, ktérg biznes wykorzystat
w mysl zasady odpowiedzialnosci spotecznej zaktadajacej, ze podmiot gospo-
darczy nie moze istnie¢ w oderwaniu od srodowiska spotecznego, w ktérym
prowadzi dziatalnos¢. Inwestycje w pomoc i organizacje akcji wolontariatu, poza
korzyscia dla poszkodowanych obywateli i regionéw, przyniosty firmom war-
tos¢ zwrotng w postaci bardziej zmotywowanego i lojalnego personelu. Syner-
gia postaw moralnych pracodawcoéw i ich zasobéw ludzkich zaréwno wobec
niesienia wsparcia powodzianom, jak i w przypadku innych inicjatyw wolonta-
rystycznych na rzecz ogélnie pojetego dobra spotecznego, to kwintesencja wy-
sokiej kultury organizacyjnej firm, nasyconej treSciami odpowiedzialnosci spo-
tecznej biznesu.

Prawie kazde przedsiebiorstwo chciatoby opierac swoja dziatalnos¢ na do-
brze zmotywowanych i lojalnych grupach pracownikéw bedacych ambasado-
rami spotecznymi firm. Osiggnieciu tego celu sprzyja zastosowanie narzedzia
spotecznego zaangazowania pracownikéw na poziomie osobistym. Checi, po-
zostang w sferze zyczeniowej, badZ nabiorg wymiaru jedynie akcji wizerunko-
wych, jezeli nie zostang zdefiniowane, zapisane w formie dtugofalowych pla-
néw i sukcesywnie realizowane w oparciu o realng strategie CSR.

Modyfikacja modelu zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez wprowadze-
nie komponentu spotecznego zaangazowania kadr na poziomie osobistym sta-
nowi w organizacji zmiane. Odnoszac sie¢ do modelu zmian proponowanego
przez niemieckiego psychologa i teoretyka zmian w organizacji, Kurta Lewina,
zmiane powinien poprzedzac etap rozmrozenia, czyli w kontekscie wdrazania
programu wolontariatu pracowniczego — przygotowania zasobow ludzkich,
uswiadomienia potrzeby modyfikacji i planowanych korzysci. Kolejny etap sta-
nowi wprowadzenie zmiany, opartej na doktadnie zaplanowanym procesie
uwzgledniajacym specyfike przedsiebiorstwa, kapitatu ludzkiego i kultury orga-
nizacyjnej. Aby zmiana zakorzenita si¢ w strukturze firmy potrzebny jest etap



koricowy, tak zwane ,zamrazanie”, czyli utrwalanie wypracowanego poprzez
wprowadzenie zmiany istniejacego stanu rzeczy. Model Lewina kfadzie zatem
nacisk na potrzebe uswiadamiania personelu w zakresie koniecznosci i znacze-
nia wprowadzania zmiany, co w kontekscie wolontariatu pracowniczego prze-
ktada sie na dialog z interesariuszami wewnetrznymi i szeroko zakrojona edu-
kacje zasobéw ludzkich organizacji stanowigcych catos¢ grupy, ktérej propo-
nowana zmiana dotyczy. Bardziej rozbudowany model zmian wedtug Griffina
zaktada, ze wprowadzenie kazdej zmiany w organizacji powinno wspierac ja-
sne sprecyzowanie podtoza optymalizacji istniejacego modelu postepowania
(potrzeby), zdefiniowanie celéw, analiza czynnikéw zmiennych, wybér techni-
ki, planowanie, wdrazanie, ocena i kontynuacja.

’ Okreslenie celéw programowych

‘ Budowa struktury programu | > Faza budowania

‘ Przygotowanie narzedzi wsparcia
AV -
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Rys. 3. Metodologia tworzenia, wdrazania i prowadzenia programu wolontariatu pracowniczego

Zrédto: opracowanie whasne.

Oba modele pojmuja zmiane jako proces korelujacych ze soba zewnetrz-
nych i wewnetrznych czynnikéw sprawczych, wskazujac na obszary krytyczne,
jakimi sg potencjalne opory i sposoby reagowania (edukacja, komunikacja, wspar-
cie). W dalszym rozumieniu pojawia sie koniecznosc przypisania wtasciwej roli
liderom zmian. Przyjmujac, ze inicjatorem wprowadzenia wolontariatu pracow-
niczego jest zarzad przedsiebiorstwa, automatycznie odgrywa on takze role li-
dera wspierajacego proces. Koordynator programu wolontariatu pracownicze-



go wspétpracujacy z nieformalnymi ambasadorami wolontariatu w firmie powi-
nien miec¢ wsparcie manageréw, rozumiejacych potrzebe i istote danej zmiany.
Zaréwno Koordynator, jak i managerowie, sa zatem liderami zmian zwiazanych
z wdrozeniem w organizacji nowego narzedzia zarzadzania. Analiza techniki
wprowadzenia zmiany oraz wyznaczenie lideréw sg wazne w przypadku zmia-
ny ,miekkiej”, opartej na kulturze organizacyjnej przedsiebiorstwa, zaréwno
w fazie budowania, jak i rozwoju programu wolontariatu pracowniczego.
W zwiazku z inwestycja w zmiane, potrzebna bedzie ewaluacja, by ocenic koszty
zmiany w stosunku do otrzymanych korzysci. Istotne jest wigc takze zdefinio-
wanie przez pracodawce spodziewanych zyskéw oraz sposobéw ich pomiaru.

Proponowany model wprowadzenia zmiany w postaci programu wolonta-
riatu pracowniczego, jako nowoczesnego narzedzia zarzadzania organizacja
(CSR) i jej zasobami ludzkimi, obrazuje ponizszy schemat.

Cele Narzedzia
programowe wsparcia

Struktura
programu

Rys. 4. Etap 1 — przedwdrozeniowy — punkty krytyczne tworzenia programu wolontariatu pracowniczego

Zrédto: opracowanie whasne.

Wolontariat pracowniczy przynosi korzysci w trzech waznych obszarach —
spotecznym, osobistym i korporacyjnym. Zeby byt efektywny, wazne jest zdefi-
niowanie obszaréw, w ktérych spoteczna aktywnos¢ pracownikéw mogtoby
przynies¢ najistotniejszy pozytek wszystkim zaangazowanym grupom interesa-
riuszy. Podstawa do okreslenia zakresu mozliwych dziatan jest m.in. oszacowa-
nie potencjatu spotecznego przedsiebiorstwa oraz dialog z interesariuszami,
prowadzony przez przedsiebiorstwa w ramach realizowanej strategii odpowie-
dzialnosci spotecznej biznesu. Badanie pracownicze jest réowniez narzedziem
wspierajacym proces zdefiniowania potrzeb spotecznych i korporacyjnych wo-
lontariatu pracowniczego. Dodatkowo, pomoze ono zdefiniowac cele osobiste
kapitatu ludzkiego przedsiebiorstwa, zwigzane z praca spoteczng w ramach



usystematyzowanych aktywnosci woluntarystycznych, oszacowac spodziewang
frekwencje i dostosowac regulamin programu do oczekiwan pracownikéw. Be-
dac elementem interakcji pomiedzy firma i jej zasobami ludzkimi, jest zarazem
forma bezposredniego udostepnienia pracownikom mozliwosci wptywu na
wewnetrzne procesy zwigzane z ksztattowaniem przysztych dziatan prospotecz-
nych kapitatu ludzkiego. Jest to istotne z punktu widzenia wewnetrznej etyki
zarzadzania przebiegiem formowania programu, ktérego site napedowa stano-
wi personel przedsiebiorstwa. Wolontariat pracowniczy, niosagc odpowiedZ na
istotne problemy spoteczne otoczenia, w jakim funkcjonuje firma, w podstawo-
wym wymiarze operacyjnym opiera sie na dazeniu pracownikéw do rozwoju
poprzez zaangazowanie w rozwigzywanie probleméw spotecznych. Poprzez
dialog wewnetrzny pracodawca uswiadamia kadrom potrzebe zmian przygoto-
wujac zasoby ludzkie na ich przyjecie.

Badanie pracownicze nie musi by¢ imperatywem w organizacjach, w kté-
rych wystepuje spontaniczny oddolny ruch prospoteczny pracownikéw. W wie-
lu firmach kapitat ludzki podejmuje okazjonalne inicjatywy na rzecz szeroko
rozumianego dobra spotecznego, bedace dla pracodawcy wytyczng odnosnie
checi zaangazowania personelu w ustrukturyzowane pod parasolem spéjnego
programu akcje dobroczynne. Niemniej nawet wéwczas zainicjowanie pomia-
ru indywidualnych oczekiwarn pracownikéw wyrazonych poprzez badanie pra-
cownicze stanowi cenne wytyczne zaréwno na etapie budowania programu,
jak i w kolejnych fazach jego rozwoju. Uwzglednia tez specyfike danej organi-
zacji i jej zasobéw ludzkich, pozwalajac zindywidualizowac¢ konstrukcje pro-
gramu wolontariatu relatywnie do swoistych cech organizacji. Stanowi zatem
skuteczny instrument definiowania konstrukcji programu spotecznego zaanga-
zowania kadr na poziomie osobistym.

Cennym Zrédtem informacji i inspiracja dla twércéw ram programu wolonta-
riatu sq tez wyniki Pierwszego Ogélnopolskiego Badania Wolontariatu Pracowni-
czego'” bedace synteza opinii wolontariuszy firm, decydentéw i sektora NGO.
Istnieja tez organizacje wspomagajace przedsiebiorstwa w planowaniu przyszte-
go ksztattu programu, lub takie, ktére wspieraja koordynatora programu wolonta-
riatu pracowniczego (pracownik delegowany do kierowania programem w firmie)
w dialogu wolontariat biznesu — trzeci sektor. Warto siegac takze po pomoc eks-
pertéw doswiadczonych na polu spotecznego angazowania kadr, by méc szyb-
ciej i efektywniej przejs¢ od fazy budowania po faze rozwoju programu.

Programowe ,cele osobiste” powinny, miedzy innymi, uwzgledniac prefe-
rencje pracownikéw w odniesieniu do grup beneficjentéw, form i czasu zaanga-

' Pierwsze Ogélnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego ... op. cit.



zowania, mozliwosci rozwoju, doboru aktywnosci do potencjatu zawodowego
i osobistego pracownikéw, udziatu stron trzecich (rodzina, partnerzy, klienci).

,Cele spoteczne” z reguty znajduja odniesienie w charakterze dziatalnosci
organizacji, jej specyfice produkcyjnej, ustugowej badZ handlowej. taczg sie
z istniejaca w firmie strategia odpowiedzialnosci spotecznej precyzujaca obsza-
ry interakcji z trzecim sektorem. Stanowia takze odpowiedZ na poprzedzajaca
wprowadzenie programu wolontariatu aktywnos$¢ prospoteczng niektérych pra-
cownikéw w obszarach, ktérych witaczenie moze zwiekszy¢ frekwencje, jedno-
cze$nie nie stojac w sprzecznosci z misja przedsiebiorstwa. Korzysci spoteczne
z wolontariatu pracowniczego, jasno okreslone i ustrukturyzowane, pomoga
organizacji okresli¢ wyjsciowa baze partnerskich instytucji non-profit.

,Cele korporacyjne” uwzgledniaja korzysci z zaangazowania personelu, kt6-
rych pozytywne efekty uwidoczniajg sie w poziomie wzrostu lojalnosci do fir-
my, wzmocnienia polityki personalnej i wzbogacenia kultury organizacyjnej.
Wolontariat pracowniczy stanowi takze wsparcie zasobéw ludzkich firmy
w procesie realizacji kampanii i programoéw spotecznych, wynikajacych ze stra-
tegii CSR firmy. Wolontariusze niewatpliwie stymuluja takze poprawe reputacji
i wzrost widocznosci firmy na rynku, nie stanowi to jednak elementu celéw
korporacyjnych zwigzanych z konstruowaniem programu, ale ogélna korzys¢
wpisang w charakter takich dziatan.

Wiasciwe zdefiniowanie tych trzech podstawowych celéw programowych
stanowi pierwszy krok w procesie budowania ram programu wolontariatu pra-
cowniczego. Na ich podstawie bowiem organizacja moze wytonic gtéwne, ade-
kwatne do wyznaczonych celéw filary programowe.

Dialog z interesariuszami wewnetrznymi

Dialog z interesariuszami zewnetrznymi

Kryteria programowe Analiza potencjatu spotecznego firmy

Analiza raportéw ogdlnopolskich badar
wolontariatu pracowniczego

Konsultacje eksperckie J

Rys. 5. Narzedzia wspomagajace zdefiniowanie celéw programowych wolontariatu pracowniczego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Struktura programu powinna definiowac obszary celowe wolontariatu i for-
my zaangazowania pracownikéw. Bedga to bloki tematyczne zwigzane z kon-



kretnymi dziataniami na rzecz grup beneficjentéw, odpowiednio kumulujace
energie i potencjat pracownikéw w ramach danego obszaru celowego. Takie
filary programu usprawniaja wolontariuszom realizacje zadan, porzadkuja blo-
ki tematyczne, stymulujg inwencje i prace zespotowa oraz indywidualna. Struk-
tura programu jest kumulacja profilu, wartosci i misji firmy, zgodnych z mozli-
wosciami sprawczymi i przekonaniami pracownikéw. Opiera si¢ na zdefinio-
wanych uprzednio kryteriach programowych. Powinna odnosic¢ sie takze do stra-
tegii odpowiedzialnosci spotecznej i kultury organizacyjnej w firmie.

Struktura wolontariatu w firmie warunkuje tez wymiar prospotecznego za-
angazowania kadr. Wolontariat kompetencyjny opiera sie w gtéwnej mierze na
potencjale zawodowym przedsiebiorstwa i jego zasobach ludzkich (umiejetno-
$ciach wolontariuszy zdobytych w ramach ich kariery zawodowej). Wymiar
ogoblnospoteczny osiggany jest poprzez inicjatywy wykorzystujace kompetencje
osobiste pracownikéw, ich pasje i doswiadczenia pozazawodowe. Te dwa pod-
stawowe nurty zaangazowania faczy wktad pracy wiasnej wolontariuszy na rzecz
dobra spotecznego.

Btedem, jaki moze popetnic firma, jest tak zwany wolontariat ,rekreacyjny”
lub ,efemeryczny”. Ten pierwszy odnosi sie do grupowych prac spotecznych,
wykonywanych bez odpowiedniego przygotowania personelu, podczas imprez
firmowych. Moze by¢ to na przyktad sadzenie lasu w ramach wyjazdéw inte-
gracyjnych. Wiasciwe uspotecznienie kadr pracowniczych poprzez umiejetne
zarzadzanie ich zaangazowania przez pracodawce, powinno ksztattowac nor-
my i wzorce kultury organizacyjnej organizacji. Jezeli wspomniane sadzenie
lasu jest wolontarystyczng inicjatywa firmy, ktérej profil zwiazany jest z prze-
tworstwem drewna, a akcje poprzedzi wewnetrzna akcja edukacyjna wzmac-
niajaca poczucie odpowiedzialnosci ekologicznej, wéwczas takie dziatanie zy-
ska wymiar wolontariatu kompetencyjnego. Jezeli zas bedzie jednorazowym
zrywem w przedsigbiorstwie niezwigzanym z zarzadzaniem obszarami lesny-
mi, a dla pracownikéw stanowi¢ bedzie jedynie jedng z form spedzenia czasu
podczas wyjazdu integracyjnego, wymiar spoteczny takiego czynu bedzie nie-
wielki i bez szczegbélnego wptywu na morale i Swiadomosc¢ prospoteczna kadr.
Dodatkowo koniecznos¢ uczestniczenia w takim czynie stoi w sprzecznosci
z dobrowolnoscia, jako jedna z podstawowych zasad spotecznego angazowa-
nia sie wolontariuszy. Umiejetne kierowanie ruchem spotecznym przedsigbior-
stwa kreuje odbior spoteczny fenomenu, jakim jest wolontariat pracowniczy.
Wiasciwe ukierunkowanie potencjatu pracownikéw oraz edukacja prospotecz-
na personelu to kapitat nie tylko efektywnie prowadzonego programu wolonta-
riatu, ale takze jego pozytywnego odbioru zewnetrznego.

Pracownicze akcje grupowe podczas wyjazdéw integracyjnych sa wskaza-
ne w przedsiebiorstwach prowadzacych spéjny i formalny program wolontaria-



tu. Oparte na solidnych podstawach kultury organizacyjnej, zwigzanych z kul-
turg pomagania i generowania dobra spotecznego, ugruntowuja wéwczas po-
parcie dla inicjatyw dobroczynnych kadr ze strony zarzadu. Sa waznym ele-
mentem wzmocnienia motywacji personelu odnosnie zaangazowania spotecz-
nego i promocji wewnetrznej programu.

Wolontariat ,efemeryczny” zwiazany jest z jednorazowymi akcjami pro-
spotecznymi, majacymi na celu gtéwnie dziatania wizerunkowe. Niezaprze-
czalnie przynoszac korzysci srodowisku zewnetrznemu, nie wnosza jednak
wktadu w budowanie kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu do pracodaw-
cy i poczuciu wspélnych celéw. Tego typu akcje, organizowane na przyktad
przy okazji klesk zywiotowych, gdzie granice wsparcia ograniczaja sie do celo-
wych darowizn finansowych obudowanych komunikacja zewnetrzng PR, ogra-
niczajacych wktad pracy wtasnej zasobéw ludzkich firmy, w kontekscie wolon-
tariatu pracowniczego i CSR, stanowiga jedynie dziatania filantropijne. Podsta-
wowa wartoscia dla kadr z udziatu w wolontariacie pracowniczym powinno
by¢ odczuwanie dumy z bycia wolontariuszem firmy, powstate na bazie real-
nych efektéw swojej pracy wtasnej i wspdlnych z firma dziatari na rzecz dobra
spotecznego. Mobilizacja sit biznesu w obliczu nieprzewidywalnych katakli-
zmoéw srodowiskowych przynosi realng wartos¢ wewnetrzng firmie tylko wéw-
czas, gdy umocowana jest na przejrzystych zasadach i spotecznych celach ta-
kiego dziatania. Zaangazowanie na rzecz beneficjentéw przyczynia sie wtedy
takze do budowania spoteczeristwa obywatelskiego i wzmacniania pozytywnej
percepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i wolontariatu pracowniczego,
jako jej integralnej czesci i dtugofalowego przedsiewziecia.
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Rys. 6. Wewnetrzny wymiar efektywnosci wolontariatu pracowniczego w czterech ptaszczyznach

Zrédto: opracowanie whasne.



Po zdefiniowaniu celéw programowych i nadaniu wolontariatowi pracow-
niczemu odpowiedniej struktury, w celu zwiekszenia efektywnosci wolontaria-
tu istotne jest okreslenie i wdrozenie narzedzi wsparcia programu przez firme.
Wedtug ustawy o wolontariacie, imperatywem dla pracodawcéw jest ubezpie-
czenie wolontariuszy od nastepstw nieszczesliwych wypadkéw. Dodatkowo
pracodawca moze zdecydowac sig na ustanowienie puli dodatkowych dni urlo-
pu z przeznaczeniem na wolontariat, wprowadzenie funkcji koordynatora (ewen-
tualnie wspieranego przez wyspecjalizowane instytucje trzeciego sektora, takie
jak fundacje korporacyjne lub Centrum Wolontariatu ,Wolontariat biznesu”),
usprawnienie kanatéw komunikacji wewnetrznej, zastosowanie instrumentéw
motywujacych.

Szczegdblnie warte podkreslenia jest znaczenie wdrozonych narzedzi moty-
wujacych. Wolontariat pracowniczy jest coraz bardziej docenianym instrumen-
tem zwiekszania motywacji personelu firm, bezposrednio oddziatujac na pro-
duktywnosc i generowane zyski finansowe oraz spoteczne. Kapitat spoteczny
przedsiebiorstwa, spetniajacy w ramach wolontarystycznych inicjatyw dobro-
czynnych wtasne potrzeby spoteczne zwigzane z praca na rzecz potrzebuja-
cych, w efekcie wykazuje wzrost lojalnosci i identyfikacji z firma oraz zaanga-
zowania'”. Wolontariat pracowniczy staje sie zatem nowoczesnym narzedziem
zarzadzania motywacja pracownikow.

Aby efekt ten uzyskac, program wymaga stymulacji ze strony organizacji
w formie odpowiednio dobranych i wdrozonych narzedzi wsparcia i motywa-
cji. Przyktadami takich instrumentéw pobudzania zaangazowania moze by¢ po-
parcie, zrozumienie, docenienie oraz udziat wiasny kadry kierowniczej przed-
siebiorstwa w inicjatywach wolontarystycznych personelu. Inng forma stymula-
cji motywacji do dziatania jest wyréznienie najaktywniejszych wolontariuszy,
bedacych zarazem ambasadorami wewnetrznej promocji programu. Wspiera to
jednoczesnie budowanie nieformalnych kanatéw komunikacji, waznych dla
podsycania zainteresowania kadr dziataniami prospotecznymi. Nie nalezy za-
pominad, ze sita napedowa spotecznego zaangazowania firm poprzez wolonta-
riat pracowniczy, sa sami pracownicy, ktérym warto takze przekaza¢ czesc¢
wptywu na ksztattowanie programu stosownie do wtasnych potrzeb. Organiza-
cje moga dopingowac pracownikéw poprzez udostepnienie mozliwosci uzy-
skania grantéw finansowych na realizacje autorskich projektéw, przekazujac
zarazem inicjatywe organizacyjng grupom spotecznikéw zainteresowanych roz-

19 Badania Great Place to Work 2011 (Instytut Polska) — wyniki dla Microsoft Sp. z o0.0. Creat Place To
Work® Institute Polska , Warszawa 2011.



wojem i realizacjg samodzielnych pomystéw. Poza dziataniem motywujacym
posiada to takze wymiar pobudzania kreatywnosci i umiejetnosci pracy zespo-
towe;.

Inwencja w tym zakresie nalezy do organizacji, posiadanych mozliwosci
i juz istniejacych narzedzi badz kanatéw komunikacyjnych, mogacych poprzez
rozbudowanie funkcji wpiera¢ realizacje i promocje wewnetrzng programu.
Wazne jest takze wspotdziatanie koordynatora programu wolontariatu z dzia-
tem prasowym organizacji oraz dziatem ds. odpowiedzialnosci spotecznej, by
umiejetnie wywazac komunikaty zewnetrzne na temat akcji wolontarystycznych
wspierajace korzysci korporacyjne z wolontariatu. Konsolidacja komunikacji
wewnetrznej i zewnetrznej tworzy swoisty wymiar programu, dajacy takze oka-
zje do zewnetrznej promocji sylwetek wybitnych spotecznikéw. Przemyslana
ogblnodostepna komunikacja wewnetrzna stanowi takze narzedzie wspierajace
wprowadzenie zmiany i przetamywania ewentualnych oporéw, jako nosnik in-
formacji i edukacji personelu.

Narzedzia wsparcia sg istotnymi elementami mocujacymi wolontariat pra-
cowniczy na harmonizujacych ze sobg i wzajemnie si¢ uzupetniajacych instru-
mentach zwiekszania frekwencji i efektywnosci programu.
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Rys. 7. Podstawowe wymiary narzedzi wsparcia programu wolontariatu przez firme

Zrédto: opracowanie wihasne.



Pierwszym krokiem w tworzeniu ram programu wolontariatu powinno by¢
okreslenie celow programowych pod wzgledem 3 kryteriow: osobistego (ce-
|6w i oczekiwan pracowniczych), spotecznego (potrzeby trzeciego sektora)
i korporacyjnego (korzysci dla firmy).

Zdefiniowaniu kazdego z celéw stuza odmienne narzedzia i tak kryterium
osobiste wyznacza badanie pracownicze, kryterium spoteczne, poza wspo-
mnianym badaniem personelu, definiuje profil firmy (kompetencje persone-
lu) oraz dialog spoteczny z interesariuszami trzeciego sektora. Kryterium
korporacyjne to zazwyczaj wzmocnienie polityki personalnej (przyciaganie
i zatrzymywanie talentéw, mniejsza rotacja, zwigkszenie motywacji pra-
cownikéw i ich identyfikacji z firmg i in.).

Na podstawie zdefiniowanych celéw programowych powstaje struktura wo-
lontariatu pracowniczego, okreslajaca ,filary”, czyli zakres i obszary dziata-
nia wolontariuszy.

Stosownie do wymiaru indywidualnych dla przedsiebiorstw filaréw zaan-
gazowania, wolontariat pracowniczy moze miec¢ charakter wolontariatu kom-
petencyjnego (opartego na profilu dziatalnosci firmy i umiejetnosciach za-
wodowych pracownikéw) lub ogélnospotecznego (szeroki zakres dobro-
czynnej pomocy wolontariuszy réznym warstwom i grupom spotecznym,
zwierzetom, etc.).

Zdefiniowane narzedzia wsparcia firmy dla programu wolontariatu pracow-
niczego stymuluja frekwencje, organizacje, motywacje oraz promocje we-
wnetrzng programu.

Wzmacnianie
Wdrozenie Promocja Koordynowanie Swiadomosci Ewaluacja Rozwoj
prospolecznej

Rys. 8. Etap 2 — po wdrozeniu programu wolontariatu pracowniczego w firmie

Zrédto: opracowanie wiasne.



Nie nalezy zapominac o tym, ze proces wdrozenia gotowego juz programu
wolontariatu pracowniczego powinna wspierac jego promocja wewnetrzna.
Dobrym sposobem na zaangazowanie pracownikéw juz na tym pierwszym eta-
pie moze by¢ przeprowadzenie konkursu na nazwe programu, jego motto lub
logo. W ten sposéb pracodawca daje personelowi wptyw na ksztatt programu,
ktéry bez udziatu zasobéw ludzkich jest tylko struktura formalno-prawna.

Sprawne koordynowanie aktywnosci pracownikéw, troska o postrzeganie
programu przez innych pracownikéw, poddawanie gotowych pomystéw na
udziat w inicjatywach spotecznych w ramach struktury wolontariatu w firmie,
jest istotnym dziataniem zwtaszcza na etapie poczatkowym. Aktywizuje posta-
wy prospoteczne pracownikéw i ich motywacje. W celu odpowiedniego przygo-
towania zasobéw ludzkich do przyjecia zmiany, zalecane jest prowadzenie dzia-
tari edukacyjnych zwigzanych z wartosciami spotecznymi i dobrem wspélnym
generowanym poprzez podejmowanie woluntarystycznych inicjatyw dobroczyn-
nych. Moze temu stuzy¢ spéjna wewnetrzna komunikacja posrednia (mailowa)
badZ bezposrednia (spotkania, prelekcje, prezentacje, zapraszanie przedstawicie-
li trzeciego sektora, dzielenie sie doswiadczeniami). Bezposrednim efektem jest
ugruntowanie kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa na solidnych podstawach
prospotecznych i budowanie spoteczeristwa obywatelskiego.

Waznym elementem pracy koordynatora jest tworzenie spotecznosci pra-
cownikéw wyznajacych podobne normy spoteczne i cnoty obywatelskie. For-
mowanie takiej wewnetrznej wspdélnoty w organizacji konsoliduje kapitat wy-
konawczy programu wolontariatu pracowniczego. Na tym etapie dziatania ko-
ordynatora powinno wspierac kierownictwo firmy, uznajace stusznosc nasyca-
nia kultury organizacyjnej wartosciami ptynagcymi ze spotecznego zaangazowa-
nia zasobéw ludzkich. Warto, by firmy w miare mozliwosci, podejmowaty ini-
cjatywy integrujace grupy spotecznikéw, poprzez prace zespotéw roboczych,
firmowe spotkania ewaluacyjne, wprowadzanie narzedzi komunikacji wewnetrz-
nej (,autogrupa”), intranetowe fora dyskusyjne i in.

Kolejnym istotnym krokiem jest ewaluacja wewnetrzna, poprzez badanie
satysfakcji z programu. Jest to zarazem konfrontacja zatozen programowych
z realnym funkcjonowaniem programu, jak i ponowne oddanie gtosu wolonta-
riuszom i wptyw na ewentualne modyfikacje lub innowacje zwiazane z dziata-
niem wolontariatu w firmie. Analiza ankiet satysfakcji wolontariuszy bezposred-
nio prowadzi do dalszego rozwoju programu. Firmy moga prowadzic¢ ewalu-
acje liniowa (ciagta) lub cykliczng (doroczng). Biezaca ocena dziatan, dokony-
wana przez wolontariuszy i beneficjentéw, usprawnia prace administracyjna
koordynatora, zwigzang z zarzadzaniem wolontariatem i ewentualnymi sytu-
acjami kryzysowymi (nieporozumienia). Weryfikacja cykliczna pozwala sporza-
dzac raporty z dziatalnosci wolontarystycznej w obranej skali czasowej oraz



analizowac efektywnosc i satysfakcje z programu po dtuzszym okresie jego funk-
cjonowania. Stanowi takze cenne kompendium wiedzy odnosnie biezacych
potrzeb kapitatu ludzkiego i beneficjentéw, mozliwych innowacji i ewentualnej
modyfikacji struktury programowej oraz narzedzi wsparcia. Jest punktem wyj-
sciowym rozwoju programu jako dtugofalowej strategii firmy opartej na dialogu
Z interesariuszami.

Innym mozliwym narzedziem ewaluacji moga by¢ poréwnawcze badania
pracownicze, przeprowadzane w organizacji przez zewnetrzne podmioty nie-
zalezne (np. badanie swiadomosci CSR —MillwardBrown SMG/KRC na zlecenie
,Pracodawcy RP”, badanie Great Place To Work®- Institute Polska i inne). Mie-
rzac poziom reprezentowanych wartosci, zaufania pracownikéw do firmy, lo-
jalnosci, zaangazowania, zrozumienia pojecia CSR, wskazuja na otrzymane po
wprowadzeniu zmiany efekty. Takze udziat w konkursach o tematyce zwigza-
nej z wolontariatem pracowniczym wyznacza organizacjom skale poréwnawcza
z innymi podmiotami realizujacymi program spotecznego zaangazowania kadr
na poziomie osobistym.

Przyktadem na efektywny program wolontariatu przynoszacy firmie mie-
rzalne korzysci moze by¢ mtody jeszcze, bo zaledwie ponad dwuletni, program
wolontariatu pracowniczego Microsoft, ktéry juz po pierwszych latach funkcjo-
nowania zdobyt nagrode dla ,Firmy spotecznie odpowiedzialnej” w ogélnopol-
skim badaniu Great Place to Work 2011 (Instytut Polska).

W Microsoft Sp. z 0.0. opracowanie strategii, zasad i regulaminu programu
wolontariatu pracowniczego poprzedzito badanie pracownicze (realizator: In-
westycje Spoteczne). Sktadaty sie na nie konsultacje z pracownikami firmy, an-
kiety mailowe oraz wywiady bezposrednie. W ten sposéb okreslono preferencje
pracownikéw co do rodzaju dziatar oraz ich beneficjentéw.

Cele osobiste

Wyniki badania stanowity podstawe okreslenia celéw osobistych pracow-
nikéw zwigzanych z uczestnictwem w wolontariacie. Az 92% personelu wypo-
wiedziato si¢ pozytywnie na temat mozliwosci swego zaangazowania w ramach



ustrukturyzowanego programu spotecznego wdrozonego w firmie. 46% respon-
dentow wskazato na dzieci i mtodziez jako najwazniejszg, z osobistego punktu
widzenia pracownikéw, grupe odbiorcéw, zas 18% pracownikéw na drugim
miejscu wsréd odbiorcow programu postawito osoby niepetnosprawne.

Czy chciatbys/chciatabys, aby Microsoft w Polsce
zainicjowal program spotecznego zaangazowania
pracownikéw?
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Rys. 9. Wyniki badania pracownikéw na temat mozliwosci angazowania si¢ w realizacje programu
spotecznego

Zré6dto: Badanie Inwestycje Spoteczne, Warszawa 2008 .

Ankietowani pracownicy podkreslali oczekiwania zwigzane z poprawa at-
mosfery pracy oraz zwiekszeniem poziomu ich integracji z firma oraz wspétpra-
cownikami. Wskazali na potrzebe wsparcia ze strony firmy, wykorzystania kom-
petencji zawodowych i osobistych, odczuwania realnego wptywu na wewnetrz-
ne procesy oraz interakcje z otoczeniem spotecznym firmy. Pracownicy wyrazili
takze oczekiwania wobec spotecznego zaangazowania pracodawcy oraz formy
organizacji dziatari dobroczynnych wzgledem ilosci poswieconego na nie czasu.

Cele spoteczne

Podstawa okreslenia celu spotecznego dla Microsoft Sp. z o0.0. byt profil
dziatalnosci firmy zwigzany z branza informatyczna, oraz misja spétki, a zara-
zem misja programu spotecznej odpowiedzialnosci, jaka jest ,sprawiac, by lu-



dzie i firmy na catym swiecie mogli w petni realizowac swoj potencjat”. Jako cel
spoteczny twércy programu wolontariatu wybrali przede wszystkim przeciw-
dziatanie wykluczeniu informatycznemu i spotecznemu, tj. docieranie z nowo-
czesnymi technologiami do wszystkich warstw piramidy spotecznej i regionéw
kraju. Wyréwnywanie szans obywateli w dostepie do umiejetnosci technolo-
gicznych wzmacnia gospodarke opartg na wiedzy i znaczenie Polski na arenie
miedzynarodowej. Wtasnie w tych obszarach potencjat firmy i pracownikéw,
ich umiejetnosci zawodowe i kompetencje najlepiej koreluja z potrzebami zgta-
szanymi przez sektor pozarzadowy. Dzieki takiemu podejsciu stworzono pod-
stawy wolontariatu kompetencyjnego.

Zakres celéw spotecznych poszerzono jednak o potrzeby trzeciego sektora,
niezwigzane z charakterem dziatalnosci firmy. Pozwolito to dac¢ szanse uczest-
nictwa w wolontariacie firmy pracownikom juz udzielajacym sie spotecznie
w réznych organizacjach pozarzadowych czy instytucjach opiekuriczych, w sfe-
rach niekoniecznie zwigzanych z nowymi technologiami. Dziatanie to byto zgod-
ne z oczekiwaniami personelu odnosnie odczuwania wptywu na wewnetrzne
procesy w firmie.

Poprzez dialog z przedstawicielami sektora pozarzagdowego jako potencjal-
nymi partnerami akcji pracowniczych, wytoniono takze cele i potrzeby spotecz-
ne tych organizacji, bedace wyzwaniem i wytyczng do pracy wolontariuszy.
Ustanowiono wyjsciowa baze organizacji trzeciego sektora wiaczong do pro-
gramu, elastyczng w stosunku do pojawiajacych sie potrzeb spotecznych oraz
pracowniczych. Lista organizacji, danych kontaktowych, profilu dziatalnosci sta-
tutowej, jest istotnym wsparciem dla wolontariuszy i Koordynatora programu,
na pierwszym etapie jego funkcjonowania.

Cele korporacyjne

Cel wolontariatu pracowniczego z perspektywy pracodawcy zaktadat
wzmocnienie polityki personalnej w zakresie integracji i identyfikacji pracow-
nikéw z firmg, oraz podniesienie poziomu ich satysfakcji i motywacji. Jest to
szczegblnie wazne w obliczu spadku koniunktury w kraju i na $wiecie, obja-
wiajgcego sie miedzy innymi pogorszeniem nastrojow w Srodowisku bizneso-
wym i pracowniczym. Wzmacnia takze swiadomosc¢ spoteczng personelu
zgodna ze strategia odpowiedzialnosci spotecznej firmy w kategoriach zaréw-
no zewnetrznych relacji z interesariuszami jak i stosunkéw wewnetrznych.
Okreslono cele korporacyjne jako forme interakcji pomiedzy misja firmy a jej
aspektem komercyjnym.

Dodatkowo, celem firmy byta realizacja strategii CSR i wsparcie wolonta-
riuszy w zakresie przeciwdziatania wykluczeniu informatycznemu i marginali-



zacji spotecznej wrazliwych grup beneficjentéw. W 2008 roku'® podczas Fo-
rum Ekonomicznego w Davos, Bill Gates podkreslit fakt, ,przez ponad 20
lat, poprzez dziatania filantropijne, granty oprogramowania i darowizny fi-
nansowe, Microsoft docieraty do najbiedniejszych i poszkodowanych zycio-
wo warstw spotecznych, wyréwnujac ich szanse na korzystanie z nowocze-
snych technologii informatycznych. W laboratoriach firmy najtezsze umysty
skupiajg sie na potrzebach oséb defaworyzowanych spotecznie opracowu-
jac nowe technologie, produkty i modele biznesowe, dzieki ktorym dostep
do informatyki mogtby by¢ powszechniejszy i tariszy. Dzieki wktadowi wta-
snemu pracownikow firmy, dziatania filantropijne nie koriczg sie tylko na
grantach. Istotnym jest, by pokazac jak te nowoczesne technologie informa-
tyczne mogq stuzyc polepszeniu standardu Zycia, zwiekszeniu szans Zycio-
wo poszkodowanych oséb na rynku pracy, znalezieniu rozwigzan na palace
problemy spoteczne”.

Wsréd zbieznych wartosci programu wolontariatu, zdefiniowanych dla za-
sobéw ludzkich i korporacji, byty miedzy innymi: integracja i identyfikacja
z firma, wzbogacanie formalnych i nieformalnych kanatéw komunikacji, wzrost
kultury organizacyjnej firmy poprzez budowanie spotecznosci wolontariuszy,
rozwoj i podnoszenie kompetencji ,miekkich” pracownikéw (umiejetnosci in-
terpersonalnych, wrazliwosci spotecznej), zaufanie do firmy i satysfakcja z jej
postawy spotecznej, budowanie reputacji, wzmacnianie pozytywnych relacji
z partnerami spotecznymi, remedium na stres i wypalenie zawodowe kadry
pracowniczej.

Na podstawie analizy wynikéw badania pracowniczego oraz dialogu z or-
ganizacjami spotecznymi, zdefiniowano 3 wazne kryteria powodzenia progra-
mu (osobiste, spoteczne, korporacyjne), dajace poczatek opracowaniu progra-
mu, odpowiadajacego na oczekiwania wszystkich zaangazowanych stron. Na
etapie poczatkowym wolontariat pracowniczy opart sie na dwéch filarach'”:
Edukacja oraz Praca spoteczna.

19 Microsoft News Center, http://www.microsoft.com/presspass/exec/billg/speeches/2008/01-24wefda-
vos.mspx Wystapienie Billa’a Gates’a, Prezesa Microsoft Corporation, , Nowe podejscie do kapitalizmu
XXI wieku”, Swiatowe Forum Ekonomiczne 2008, Davos, Szwajcaria, 24 stycznia 2008 r.

7 W kolejnym roku dziatalnosci wzbogacono program o dodatkowy, trzeci filar — Konkurs na autorskie
projekty wolontarystyczne, otrzymujace wsparcie finansowe na realizacje okreslonych przez autoréw
celéw.



I Filar programu

Bezpieczenstwo dzieci i mtodziezy w Internecie jest priorytetowym zagadnie-
niem podejmowanym przez departament odpowiedzialnosci spotecznej Microsoft.
Mato zwiazek zaréwno z profilem dziatalnosci Microsoft, kompetencjami pracow-
nikéw, jak i z celami spotecznymi. Stuzy przede wszystkim aktywnej edukacji
uczniéw w zakresie promowania wtasciwych postaw do korzystania z Internetu, jak
i podnoszeniu swiadomosci spotecznej odnosnie potencjalnych zagrozen.

W roku 1999 Komisja Europejska uruchomita program ,Safer Internet” pro-
pagujacy zasady bezpiecznego korzystania z nowych technologii i Internetu przez
dzieci i mtodziez. Polskie centrum ,Safer Internet” tworzg Fundacja Dzieci Ni-
czyje oraz Akademicka Sie¢ Komputerowa (NASK). W ramach dziatalnosci pol-
skiego centrum Safer Internet realizowane sa projekty spoteczne i kampanie edu-
kacyjne w powyzszych dziedzinach na terenie catej Polski. Jednym z partneréw
spotecznych Microsoft w obszarze bezpieczeristwa mtodych uzytkownikéw Sieci,
jest Fundacja Dzieci Niczyje'®. W ramach tej wspotpracy opracowywane zosta-
ty miedzy innymi materiaty edukacyjne (pakiet edukacyjny ,3...2...1...Inter-
net”'” oraz ,W Sieci!”??). Wiasne materiaty dydaktyczne sg wsparciem dla spo-
tecznikéw firmy w prowadzeniu efektywnych zajec¢ lekcyjnych z dzie¢mi, a tak-
ze spotkan z ich rodzicami i opiekunami. Takze sami pracownicy opracowuja
ciekawe prezentacje tematyczne dla dzieci i mtodziezy szkolnej, udostepniane
przez nich zaréwno nauczycielom, jak i innym wolontariuszom Microsoft.

Wolontariusze, ktérzy w badaniu wskazali na grupe dzieci i mtodziezy jako
istotnych beneficjentéw programu, moga pracowac w grupach, badz indywidu-
alnie i czu¢ realny wptyw na budowanie postaw zyciowych przysztych pokoler
obywateli. Praca wolontariuszy w obszarze tego filaru nie tylko dotyka samych
tematéw umiejetnego wykorzystywania nowoczesnych narzedzi technologicz-
nych, ale jest tez wktadem w budowanie postaw moralnych, nauke tzw. ,nety-
kiety”, ochrong prywatnosci uzytkownikéw Sieci, rozpoznawania potencjalnych
zagrozen i uczenia sie jak im zapobiegac. Dziatania edukacyjne z zakresu bez-
pieczenstwa internetowego spotkaty sie z zywiotowym przyjeciem przez sektor
edukacyjny oraz samych uczniéw. Takze pracownicy chetnie podejmuja tego
rodzaju inicjatywy, samodzielnie, indywidualnie lub taczac sie w grupy, a takze
biorgc udziat w organizowanych przez koordynatora programu w imieniu firmy
duzych akcjach zbiorowych.

Cenng inicjatywa wolontariuszy jest tez taczenie sit ze spotecznikami in-
nych organizacji. Miedzy innymi do udziatu w sesji z bezpieczeristwa interneto-

9 Polskie Centrum Programu Safer Internet: www.saferinternet.pl
19 Materialy edukacyjne ,3...2...1...Internet!”: www.32Tinternet.pl
20 Materiaty edukacyjne ,W Sieci”: www.wsieci.tv



wego zaproszono wolontariuszy Grupy TP, wspdlnie realizujac program szkole-
nia, zapoznajac sie ze sobg i dzielgc osiagnigciami. Che¢ wymiany doswiad-
czerl i wzajemnej motywacji wolontariuszy, takze poza obrebem macierzystej
firmy, wskazuje na site i potencjat kapitatu ludzkiego oraz silne pozazarobkowe
potrzeby pracownikéw w ramach ich funkcjonowania w firmie.

Wktad pracy wtasnej wolontariuszy firmy stanowi wsparcie dla realizowanej
przez dziat CSR kampanii bezpieczeristwa w Sieci, ktéra w 2009 roku zaowocowa-
ta (dzieki wspodtpracy nauczycieli, sektora non-profiti pracownikéw Microsoft) prze-
szkoleniem ponad stu tysiecy uczniéw w catej Polsce z zasad odpowiedzialnego
korzystania z Internetu. Kampania, wspierana przez zasoby wolontariuszy, ktérzy
znaczaco zwiegkszyli jej efektywnosé, zostata uhonorowana tytutem ,Najlepsza kam-
pania edukacyjna roku 2010”2, Korzysci z dziatan pracowniczych w tym zakresie
warunkuje dobre okreslenie filaru programu, zwiazanego zaréwno z misja firmy,
kompetencjami pracownikéw i pozostawieniem im pola do wiasnej inwencji.

Il Filar programu

Praca spoteczna jest odpowiedzig na potrzeby sektora non-profit w obsza-
rach zwigzanych z informatyka, oraz sferach wytonionych w badaniu pracow-
niczym i stale rozwijanych przez kreatywnos¢ wolontariuszy. W sktad ,Pracy
spotecznej” wchodza dwa podfilary.

Pierwszym z nich jest spoteczny wolontariat kompetencyjny, zbudowany
na podstawach profilu dziatalnosci firmy i wiedzy informatycznej pracownikéw
(przyktadowo: szkolenia IT dla senioréw i podopiecznych organizacji spotecz-
nych, wsparcie IT we wdrazaniu systeméw informatycznych i in.), oraz innych
kompetencjach zawodowych (np. planowanie projektéw marketingowych, do-
radztwo biznesowe, PR i in.).

Druga podgrupa zadan zwigzanych z praca spoteczng jest, stosownie do
badar pracowniczych definiujacych preferowane grupy beneficjentéw, szeroki
i niezwiazany z profilem firmy zakres pomocy potrzebujacym (np. honorowe
krwiodawstwo, swigteczne akcje prezentowe dla dzieci z ubogich rodzin, opie-
ka nad zwierzetami). Wszelkie tego typu inicjatywy poprzedzane sa wewnetrz-
nymi dziataniami edukacyjnymi w formie prelekcji i wyktadéw. Twércy progra-
mu wolontariatu?? w spétce przyktadaja duza wage do uswiadamiania pracow-
nikom znaczenia zaangazowania kapitatu spotecznego firmy w rozwiazywanie
problemdéw spotecznych, uwrazliwianie i budowanie ,kultury pomagania”.

2 Nagroda Minister Edukacji Narodowej i ,Glosu Nauczycielskiego".
22 Marek Kosycarz, dyrektor ds. odpowiedzialnosci spotecznej, Katarzyna Lorecka, Kierownik ds. odpo-
wiedzialnosci spotecznej, Microsoft



Dodatkowo, w tym obszarze funkcjonowania programu, prowadzone sg akcje
zbidrek pienieznych na cele charytatywne, wynikajace z aktualnej sytuacji w kraju
i na Swiecie. Przyktadem takiej inicjatywy jest, wspdlna z Polskg Akcja Humanitarng,
akcja zbierania funduszy na pomoc poszkodowanym w trzesieniu ziemi na Haiti.
Podobne zbidrki pieniezne byty inicjowane takze w zwiazku z pomoca powodzia-
nom ze zniszczonych regionéw Polski. Inicjatywy te, zorganizowane i koordynowa-
ne odgornie, byly odpowiedzig na poruszenie pracownikéw zaistniatg sytuacja kleski
zywiotowej i oddolng inicjatywa checi pomocy finansowej w ramach ustrukturyzo-
wanej akcji , corporate matching”*®. Podkresla to wspélng dbatos¢ o dobro potrzebu-
jacych, zbieznos¢ cel6éw i wartosci, wzmacnia zaufanie pracownikéw firmy. Posiada
takze aspekt dodatkowo motywujacy i wspierajacy inicjatywy woluntarystyczne pra-
cownikéw. Zbidrki finansowe organizowane s przez spotke jedynie w odpowiedzi
na oddolna potrzebe pracownikéw. Podstawowa ideg wolontariatu pozostaje wktad
pracy wtasnej pracownikéw w poprawe sytuacji losowej beneficjentéw.

Do uczestnictwa w inicjatywach obu filaréw zapraszane sg rodziny wolon-
tariuszy, a takze partnerzy i klienci Microsoft. Takie podejscie wzmacnia eko-
system partnerski firmy wychodzac z ideg CSR do sieci powiagzar biznesowych.
Wolontariusze widza takze wartos¢ dodang w dzieleniu sie kulturg pomagania
z dzie¢mi i budowaniu ich postaw obywatelskich.

Wolontariat Wolontariat Wolontariat Wolontariat Wolontariat
kompetencyjny kompetencyjny | ogélnospoteczny| kompetencyjny |ogélnospoleczny

11l Filar: Konkurs na autorskie
I. Filar: Edukacja Il Filar: Praca spoleczna projekty z mozliwoscia

finansowania

STRUKTURA PROGRAMU WOLONTARIATU PRACOWNICZEGO NA PRZYKLADZIE
MICROSOFT Sp. z o.0.

Profil firmy - kompetencje w F— .
A zZmacnianie Wsparcie
Badanie pracownicze Ig’;’f:xﬁ!gig?g{;?;; polityki . realiz'a_cji
spoleczny personalnej strategii CSR
Kryterium osobiste Kryterium spoteczne Kryterium korporacyjne

CELE PROGRAMOWE

Rys. 10. Budowanie struktury programu wolontariatu pracowniczego w oparciu o cele programowe na
podstawie Microsoft Sp. z 0.0.

Zrédto: opracowanie wtasne.

2 Corporate matching — kazda przelana przez pracownikéw kwota, jest podwajana przez firme.



W drugim roku prowadzenia programu, po etapie promocji wewnetrznej
wolontariatu pracowniczego i rekrutacji jego aktywnych adeptéw, wzbogacono
strukture mozliwosci dziatania o konkurs na autorskie projekty akcji dobroczyn-
nych mogace uzyskac od firmy wsparcie finansowe na ich realizacje. Kryteriami
preferencji wyboru projektéw przez komisje konkursowa sa miedzy innymi: cel
spoteczny, ilos¢ zaangazowanych wspétpracownikéw, zaangazowanie partne-
row, wspétpraca z sektorem pozarzadowym, efektywnos¢ kosztowa, innowa-
cyjnosc. Kilkumiesieczny projekt pilotazowy konkursu, poprzedzajacy wdroze-
nie tego komponentu w ramy programowe wolontariatu pracowniczego, cieszyt
sie popularnoscia wsréd pracownikéw. Zrealizowano autorskie akcje spoteczne
pracownikéw, ktére spetniaty kryteria konkursowe. Projekt wykazat, ze warto
oddac inicjatywe w rece samych pracownikéw, pobudzajac ich inwencje, za-
angazowanie i team working. Liderzy projektéw konkursowych stajg sie takze
automatycznie wewnetrznymi ambasadorami programu wolontariatu.

Zgodnie z zyczeniem, wyrazonym przez pracownikéw w badaniu poprze-
dzajacym uruchomienie wolontariatu, firma udzielita wsparcia w postaci zr6z-
nicowanych narzedzi wdrozonych w celu usprawnienia przebiegu programu
spotecznego zaangazowania kadr na poziomie osobistym.

Dodatkowe 3 dni wolne na wolontariat w skali roku

Dodatkowy czas wolny, jaki pracownik moze poswieci¢ na dziatania wo-
luntarystyczne, motywuje do aktywnego wtaczenia sie w program. Pozwala tak-
ze prowadzic projekty wymagajace dtuzszej aktywnosci np. cykl zajec techno-
logicznych dla organizacji pozarzadowych i podopiecznych, lub zwiazanych
z delegacja poza miasto siedziby spétki. Istotng obserwacja wynikajaca z do-
Swiadczen pierwszego roku funkcjonowania programu jest fakt nie naduzywa-
nia udogodnienia, jakim sg dodatkowe dni urlopu na wolontariat?*.

Ubezpieczenie wolontariuszy

Kazdy pracownik wtaczajacy sie w dziatania w ramach programu wolonta-
riatu pracowniczego objety zostaje przez firme dodatkowym ubezpieczeniem
od nastepstw nieszczesliwych wypadkéw. Chroni to zaréwno firme, pracowni-
ka jak i beneficjentéw jego pracy spotecznej, a zatem zwieksza komfort wyko-
nywanych zadan spotecznych.

) Lorecka K., Kapitat ludzki fundamentem firmy odpowiedzialnej spotecznie ......... op. cit,. s. 132,



( )
Narzedzia motywujace
Udziat Tytut Konkurs/Finansowanie . .
Zarzadu Wolo;éiuusza autorskich projektow Wspéttworzenie
Narzedzia komunikacji wewnetrznej
o
o
—
(g8} Regularne Nieformalne
o programuwolontarat | g malngl | Gpa | Ojklicany | kanaly
: o wszystkic lystrybucyj ewsletter omunikacji
té’ pracowniczego pracownikéw wewnetrznej
[3°]
N )
o ‘ Nardzedne A&nba;adorzy/
oordynatora et S oordynator
q’\ly Pracownicy programu ‘sggﬁggosszc Ekrgarl‘v programu
H wolontariatu uszy Y wolontariatu
© pracowniczego pracowniczego
=
Funkcja Koordynatora programu wolontariatu
pracowniczego
Ubezpieczenia
Dodatkowe dni wolne na wolontariat
o J

Rys. 11. Narzedzia wsparcia programu wolontariatu pracowniczego przez firme na przyktadzie
Microsoft Sp. z o. o.

Zrédto: opracowanie wiasne.

W Jakiego wsparcia ze strony firmy
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programu wolontaratu
pracowniczego?

Rys. 12. Preferowane przez pracownikéw Microsoft Sp. z 0.0. formy wsparcia firmy dla programu
wolontariatu pracowniczego

Zrédto: Badanie Inwestycje Spoteczne, Warszawa 2008.



Wprowadzenie funkcji Koordynatora programu

Koordynator programu wolontariatu (moze to by¢ zespét oséb dedykowa-
nych do tej funkcji) jest ogniwem taczacym firme, jej pracownikéw i sektor po-
zarzadowy. Do jego obowiazkéw nalezy miedzy innymi:

Kontrolowanie (monitoring zgodnosci wykonywanych dziatar z regulami-

nem programu).

Administrowanie programem (ubezpieczenia wolontariuszy, gromadzenie

informacji na temat frekwencji, partnerstw z organizacjami non-profit, be-

neficjentéw, projektéw, wykorzystania dni wolnych i in.).

Doradztwo (konsultacje z wolontariuszami i beneficjentami).

Animacja programu — komunikacja wewnetrzna (formalna i nieformalna).

Udzielanie wsparcia merytorycznego i organizacyjnego.

Koordynowanie dziatan PR.

Motywowanie kapitatu ludzkiego firmy.

Wspdtpraca z kierownictwem spotki.

Usprawnienie kanatow komunikacji wewnetrznej

Efektywne zarzadzanie programem i jego promocja wewnetrzna wymaga
spéjnej i ustrukturyzowanej komunikacji wewnetrznej. Podstawowa rolg komu-
nikacji jest biezace informowanie pracownikéw o efektach i planach wolonta-
riatu, oraz udostepnienie zasobu wiedzy formalnej zwigzanej z regulaminem
programu i procesami. Aby zmaksymalizowa¢ mozliwos¢ dotarcia z informacja
do pracownikéw wskazane jest usystematyzowanie narzedzi i czestotliwosci
komunikacji. Przyktadowymi kanatami komunikacyjnymi moga by¢:

Intranetowa strona wolontariatu petni role administracyjng udostepniajac
kompendium wiedzy formalnej i procesowej zwigzanej z aspektami prawnymi
i administracyjnymi programu. Stuzy rejestracji online minimalizujac konieczne
formalnosci administracyjne, oraz monitorowaniu liczby wolontariuszy. Zawie-
ra kwestionariusze satysfakcji z programu wolontariatu dostepne w wersji onli-
ne dla pracownikéw (ankiety sa anonimowe) i w formie gotowej do druku —dla
wspétpracujacych z wolontariuszami organizacji spotecznych.

Portal intranetowy petni takze funkcje komunikacyjna poprzez forum dys-
kusyjne i galerie zdje¢, ktérag wolontariusze sami moga wzbogacac pamiatkami
fotograficznymi i relacjami z przeprowadzonych dziatari. Na stronie intraneto-
wej wolontariatu pracowniczego zamieszczane sg takze wszelkie aktualnosci,
wiadomosci o osiagnieciach oraz planowanych inicjatywach grupowych.

Regularne Malingi do pracownikéw. Jest to narzedzie komunikacji dostep-
ne tylko dla koordynatora, ktéry ta droga informuje o aktualnosciach, ofertach
wspotpracy spotecznej, mozliwosciach pracy indywidualnej oraz planowanych



projektach grupowych. Narzedzie to stuzy takze wewnetrznej promocji progra-
mu i wzmacnianiu motywacji.

Grupa dystrybucyjna. Stuzy biezacej komunikacji wolontariuszy na temat
spontanicznie podejmowanych dziatan, bedacych czesto odpowiedzia na apel
trzeciego sektora o wsparcie. Komunikowanie sig¢ wolontariuszy za pomoca maili
w ramach grupy, do ktérej moga sie dobrowolnie zapisac spotecznicy, chcacy
miec staty kontakt z nowosciami oraz ze sobg wzajemnie, pozwala uniknac
czestych maili do catosci zasobéw ludzkich. Wspiera budowanie spotecznosci
0séb realnie zaangazowanych w wolontariat i powstawaniu pomystéw, wza-
jemnej inspiracji, wymianie doswiadczen i tworzeniu wiezi miedzyludzkich.
Narzedzie to ma duzy potencjat spotecznosciowy.

Wspieranie nieformalnych kanatéw komunikacjipoprzez wewnetrzne pro-
mowanie programu przez ambasadoréw wolontariatu (liderzy projektéw kon-
kursowych, Wolontariusze Roku).

Dodatkowo sezonowy Newsletter bedacy narzedziem informowania perso-
nelu o aktualnosciach zwigzanych z praca kazdego dziatu firmy posiada wyré6z-
niong sekcje poswiecong odpowiedzialnosci spotecznej i programowi wolonta-
riatu. Newsletter dociera do pracownikéw droga mailowa. Jego przekaz wzmac-
niany jest tez wyselekcjonowanymi przez dziat komunikacji wewnetrznej naj-
wazniejszymi aktualnosciami, prezentowanymi na ekranach telewizyjnych
w firmie. Strategicznie rozmieszczone ekrany przyciagaja uwage stanowig sku-
teczny instrument dotarcia z informacjami do szerokiego grona pracownikéw,
wspomagajac rekrutacje wolontariuszy.

Narzedzia komunikacji wewnetrznej

Internetowa Regularne Nieformalne
strona programu mailingi Grupa Cykliczny kanaty
wolontariatu do wszystkich dystrybucyjna Newsletter komunikacji
pracowniczego pracownikow wewnetrznej
] Narzedzie Spotecznosc ] Ambasa- | Koordy-
Pracownicy koordynatora wolontariuszy e-mail | ekrany dorzy nator

Rys. 13: Przyktadowe narzedzia komunikacji wewnetrznej wolontariatu pracowniczego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Narzedzia motywujace

Udziat zarzadu i wyzszych kadr managerskich w wolontariacie stuzy dodat-
kowemu wzmocnieniu prestizu programu i potwierdzeniu jego znaczenia dla pra-

Microsoft Sp. z 0.0.




codawcy. Wspétpraca kadry zarzadzajacej z personelem przy wspélnych przed-
siewzigciach wolontarystycznych umacnia poziom zaangazowania pracownikéw
(tzw. dobry przyktad ,z géry”), niweluje bariery, dopinguje do dziatania.

Wyréznienia dla Wolontariuszy Roku sa wyrazem docenienia przez firme
wybitnych postaw i osiagnie¢ wolontariuszy. U podstaw opracowanego progra-
mu spotecznego zaangazowania personelu zdefiniowana zostata aspiracja, by
kazdy wolontariusz bioracy udziat w programie, odczuwat dume z realizowa-
nych przedsiewzie¢ oraz czut realny wptyw na funkcjonowanie proceséw
w firmie. Wieksza widocznos¢ i docenienie przez manageréw to dodatkowe,
poza satysfakcjg witasng z bezinteresownej pomocy potrzebujacym, korzysci
z wolontariatu dla pracownikéw.

Mozliwosc otrzymania dofinansowania autorskich projektow wprowadzo-
na zostata w drugim roku funkcjonowania programu wolontariatu Microsoft Sp.
z 0.0. i jest dodatkowym wsparciem ze strony firmy, Zrédtem motywacji, oraz
promocji wewnetrznej lideréw projektéw jako ambasadoréw spotecznego za-
angazowania personelu. Konkurs aktywizujacy personel do zgtaszania wtasnych
projektéw, jest takze forma docenienia najaktywniejszych pracownikéw spo-
$réd grupy Wolontariuszy Roku, ktérzy otrzymali mozliwosc petnienia roli czton-
kéw Komisji konkursowej. W sktad Komisji wchodzg takze przedstawiciele za-
rzadu firmy. Komisja stanowi formalna grupe ambasadoréw i mecenaséw pro-
gramu wolontariatu pracowniczego.

Whktad pracownikéw w budowanie wizerunku programu poprzez prowa-
dzone przez koordynatora konkursy wewnetrzne na nazwe, motto i logo pro-
gramu. W ten sposéb pracownicy angazujq sie i wspéttworza program.

Narzedzia motywujace

Tytut Konkurs/Finansowanie

Uakdfjotelees el autorskich projektow

Wspottworzenie
Wolontariusza Roku

Rys. 14. Narzedzia wsparcia programu wolontariatu pracowniczego przez firme- instrumenty
zwigkszania motywacji na przyktadzie wolontariatu pracowniczego Microsoft Sp. z o.o.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podczas Gali 10. edycji konkursu ,Barwy Wolontariatu” zorganizowanego
przez Sie¢ Centréw Wolontariatu w Polsce, Prezydent Rzeczpospolitej Polski



Bronistaw Komorowski, wyréznit wybitnych wolontariuszy zaangazowanych
w wyjatkowe w roku 2010 wolontarystyczne inicjatywy obywatelskie. ,Mam
gtebokie przekonanie, ze sita wolontariatu swiadczy o sile lub stabosci paristwa
demokratycznego i spoteczeristwa obywatelskiego. Wiemy z wtasnej obserwa-
cji, Ze sg takie enklawy Zycia, w ktorych nic nie zastapi serca drugiego cztowie-
ka” — powiedziat?*. Niektére uhonorowane podczas gali projekty odbywaty sie
przy wsparciu firm i wolontariuszy firm, np. organizacja Olimpiady Specjalnej.
Znaczenie wolontariatu pracowniczego stopniowo sie poteguje, zwlaszcza
w perspektywie trwajacego Europejskiego Roku Wolontariatu 2011.
Konstytucja gwarantuje wartosci spoteczne tworzac paradygmat troski
o dobro wspdlne w paristwie demokratycznym. Wzrost Swiadomosci spotecznej,
popularnosci CSR, innowacje technologiczne usprawniajace wzajemne komuni-
kowanie i mobilizowanie sie grup wyznajacych podobne wartosci i uznajacych
wspolne cele spoteczne (np. internetowe grupy dyskusyjne, portale spoteczno-
$ciowe), utatwiaja kapitatowi spotecznemu wspétprace w ramach wolontariatu.

Paristwo demokratyczne

Spoteczenstwo obywatelskie

Srodowisko spoteczne Biznes

Nieformalny

ruch spofeczny CSR/wolontariat pracowniczy

NGO

Wolontariat

A

Kapitat spoteczny

s ~N
Wzrost
Swiadomosci
spotecznej
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Rozwdj Relacje

technologiczny spoteczne Zaufanie

Rys. 15. Znaczenie CSR w budowaniu spoteczeristwa obywatelskiego poprzez wolontariat pracowniczy

Zrédto: opracowanie whasne.

» Prezydent nagrodzit wolontariuszy, PAP, Zycie Warszawy z dn. z dn. 2011-03-31 http://www.zycie-
warszawy.pl/artykul/583909.html



Wolontariat staje sie platforma taczaca swiat biznesu ze srodowiskiem spo-
tecznym. Wolontariusze obu sektoréw stanowia spoteczerstwo obywatelskie.

Na poziomie Srodowiska spotecznego wolontariusze angazuja sie w ramach
formalnych grup (NGO) lub nieformalnego ruchu spotecznego. W sferze bizne-
su udzielaja sie prospotecznie za posrednictwem wolontariatu pracowniczego,
zintegrowanego ze strategia odpowiedzialnosci spotecznej biznesu. Mozna
stwierdzi¢, ze komponent CSR wprowadzony do strategii zarzadzania przedsie-
biorstwami podwaja efektywnos$c¢ rozwoju spoteczenstwa obywatelskiego
w panstwie demokratycznym, konsolidujac cnoty obywatelskie z kulturg orga-
nizacyjna.

Ktadzie to duza odpowiedzialnos¢ na firmy, chcace w ten sposéb angazo-
wac swoje zasoby ludzkie. Znajomos¢ tego procesu jest istotna na etapie wdra-
zania strategii CSR uwzgledniajacej spoteczne zaangazowanie kadr na pozio-
mie osobistym, by unikna¢ putapek wynikajacych z niezrozumienia sieci wza-
jemnych powiazan i oddziatywan. Zaangazowany spotecznie kapitat ludzki
przedsiebiorstwa, poza generowaniem korzysci osobistych, spotecznych i kor-
poracyjnych, ma réwniez wymiar ogélnoparistwowy, podczas gdy nowoczesne
przedsiebiorstwa posiadaja potencjat bycia nosnikiem zmian i budowania sity
spoteczenstwa obywatelskiego w paristwie demokratycznym.



Podstawowym celem kazdego przedsigbiorstwa jest generowanie zyskow.
Rzetelnie przygotowany, doswiadczony i zaangazowany zawodowo kapitat ludz-
ki%®' stanowi dla firmy cenny zaséb stuzacy realizacji ekonomicznego celu jej
dziatalnosci. Firmy osiaggaja wzrost zysku, udziatu w rynku i konkurencyjnosci,
stosujac mechanizmy biznesowe, takie jak np. wprowadzanie innowacyjnych
produktéw i ustug, wykorzystywanie nowych technologii, zarzadzanie koszto-
we, cenowe, produkcyjne, ekspansja rynkowa, marketing i inne. Dla skuteczno-
sci realizowania zatozen biznesowych przez firme istotne jest takze umiejetne
zarzadzanie personelem oraz okreslenie zwigzanych z tym dtugofalowych stra-
tegii wewnetrznych. Dobrze zarzadzany kapitat ludzki to sita napedowa dla
sprawnej lokomotywy gospodarczej, jaka moze by¢ nowoczesnie prowadzone
przedsiebiorstwo. Kreatywnos¢, umiejetnosci interpersonalne, praca zespotowa
i lojalnos¢, to poza kwalifikacjami i doswiadczeniem zawodowym, wazne ele-
menty zmotywowanego i efektywnego zespotu personelu firmy.

Wspdbtczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi nie powinno odbywac sie
w oderwaniu od efektéw zmian pokoleniowych, ekonomicznych i znaczenia
wzrostu Swiadomosci prospotecznej obywateli. Czynniki te wrecz wymuszaja
na pracodawcach koniecznos¢ modyfikowania narzedzi zarzadzania persone-

29 Becker G.S., Human Capital: a Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to Education.
Chicago: The University of Chicago Press, 1993. Teoria kapitatu ludzkiego, stworzona przez
G.S. Beckera na podstawie prac m.in. Schultza w latach 70. XX wieku. Zaktada ona, ze cztowiek jest
najcenniejszym elementem zasobéw przedsiebiorstwa. Wydatki na podwyzszenie poziomu kapitatu
ludzkiego traktuje sie w kategoriach czysto ekonomicznych. Inwestycje w ten czynnik, to ogét dziatari,
ktére wptywaja na fizyczny i pieniezny dochéd oraz powigkszenie zasobéw w ludziach. Prowadza one
do zmiany wartosci nagromadzonych zdolnosci pracownikéw i w efekcie do zmiany jakosci. Inwesty-
cje sq Scisle powiazane i wzajemnie sie warunkuja.



lem, poprzez wprowadzanie nowego instrumentu motywowania i zwiekszania
lojalnosci, jakim jest wolontariat pracowniczy. W efekcie nowoczesnego zarza-
dzania zysk przedsiebiorstwa nie jest jedyna wartoscia generowang przez pra-
cownikow. Pracownicy, wypetniajacy swoje zadania stuzbowe i wypracowuja-
cy zysk, posiadaja takze kapitat osobowy stanowiacy potencjat spoteczny firmy.
Odpowiedzialnos¢ spoteczna biznesu zas zaktada korelacje podmiotéw gospo-
darczych z ich otoczeniem zewnetrznym. Wolontariat pracowniczy, stuzac re-
alizacji celéw spotecznych, staje sie zarazem narzedziem bezposredniego do-
cierania strategii CSR do personelu firmy. Poprzez realizowanie zatozenr odpo-
wiedzialnosci spotecznej i wolontariatu, zaangazowany kapitat ludzki firmy wpty-
wa takze na wielkos¢ generowanych korzysci spotecznych. Poprzez to pozy-
tywnie buduje reputacje pracodawcy. Programy wolontarystycznego angazo-
wania personelu przynoszga takze korzysci w obszarze spetniania potrzeb osobi-
stych pracownikéw, wzmacniajac ich lojalnos¢ i motywacje. Wdrazanie przez
przedsiebiorstwa strategii spotecznej odpowiedzialnosci i zréwnowazonego roz-
woju jest wyrazem dostrzegania przez kadry zarzadzajace i inwestoréw, zmian
zachodzacych we wspétczesnym swiecie, gdzie nie tylko chec zysku jest je-
dyna aspiracja przedsiebiorcéw.

Wedtug ankietowanych w I. Ogélnopolskim Badaniu Wolontariatu Pracowni-
czego firm, w wolontariat angazuja sie pracownicy niezaleznie od wieku,
z niewielka przewaga oséb pomiedzy 30 a 40 rokiem zycia. Nie sposéb rozpatry-
wac wolontariatu pracowniczego w kontekscie efektywnego zarzadzania motywacja
i lojalnoscig zasobéw ludzkich, bez uwzglednienia modyfikacji specyfiki i oczeki-
wan nastepujacych po sobie generacji X (urodzeni w latach 1961-1976, dzis
35-50-letni) oraz Y (urodzeni w latach 1976-1991, obecnie 20-35 lat).

Termin pokolenie X ,obejmuje swoim znaczeniem okreslong grupe ludzi
dorastajacych i wchodzacych w Zycie w uksztattowany pod koniec dwudzieste-
go wieku postindustrialny i nowoczesny uktad spoteczny. Pokolenie X doswiad-
cza Zycia w czasach kryzysu tradycyjnych instytucji, gtebokich przeobrazen struk-
tury spotecznej, wzrastajacej roli konsumpcji i mediow w Zyciu spoteczeristwa
i jednostki”?”. Generacja X to ludzie realistyczni, cyniczni, ktérzy doswiadczyli
w zyciu wielu zmian. Funkcjonowanie w zmieniajacych sie realiach ostabia
perspektywe szybkiej kariery, poréwnywalnej z rozwojem zawodowym poprzed-

27" Radostaw Bomba, Pokolenie X, 2009 http://radoslawbomba.umcs.lublin.pl/archives/102



niego pokolenia ,Baby Boomers” (roczniki 1946-1961). Odczuwane wspotcze-
$nie obnizenie stabilnosci zatrudnienia powoduje leki i poczucie zbednosci.
Poprzez udziat pracownikéw pokolenia X w inicjatywach dobroczynnych firmy
wzrasta ich pewnosc¢ siebie i satysfakcja z przydatnosci, niweluja sie obawy
i frustracje spowodowane spowolnieniem gospodarczym i modyfikacja stabil-
nosci zatrudnienia. Biorac pod uwage statystyki I. Ogélnopolskiego Badania Wo-
lontariatu Pracowniczego mozna stwierdzi¢, ze to witasnie te czynniki przycia-
gaja dzisiejszych 35-40-latkéw do dziatar woluntarystycznych.

Podczas, gdy dla generacji X podstawowa wartoscia jest stabilizacja, kolej-
ne pokolenie Y to pracownicy niezalezni, relacyjni, etyczni. Pracownicy gene-
racji Y (zwanej takze generacjg millenium) dorastali w warunkach gospodarki
wolnorynkowej, gdzie dobra materialne byty w znacznej mierze ogéInodostep-
ne. Nie stawiajg kariery i posiadania débr materialnych na pierwszym miejscu
swoich aspiracji*® (wartoscig dominujaca nad ,miec”, jest ,by¢”?”). Poszukuja
drég ku lepszej jakosci zycia, przez co stanowia naturalny potencjat programu
wolontariatu pracowniczego. Wedtug wskaznikéw cytowanego wczesniej ba-
dania, najaktywniejsza spotecznie grupa pokolenia Y sg 30-35-latkowie.

Charakterystyczne cechy obu generacji znacznie sie od siebie r6znia, dla
kazdego pokolenia jednak udziat w wolontariacie pracowniczym niesie ze sobg
konkretng wartos¢. Pracownicy generacji millenium nie identyfikuja sie z praco-
dawca od razu, odczuwaja potrzebe doswiadczenia, ze ich cele osobiste oraz
cele firmy sa zbiezne. Maja doskonate zdolnosci pracy zespotowej i chetnie
pracuja w grupach tworzacych spotecznosci. Wymagaja jednak od pracodawcy
prowadzenia i kierowania ich rozwojem. Doswiadczenia zdobywane w ramach
programu wolontariatu, cechujacego sie jasno zdefiniowang konstrukcja i wy-
znaczonymi celami, moga stymulowac rozwéj ich kompetencji migkkich, prze-
ktadajac sie na wzmocnienie potencjatu zawodowego. Bedac zarazem pokole-
niem Web2.0 sa zaznajomieni z réznicami kulturowymi, niwelowanymi przez
tatwy kontakt ze Swiatem za posrednictwem Internetu. Wolontariat jest jednak
takze okazjg do konfrontacji ze swiatem rzeczywistym, problemami réznych
pokolen i spotecznosci, stwarza okazje do zmniejszania barier pokoleniowych
i respektowania nowych autorytetéw.

Pracownicy pokolenia Y, eksperymentujacy, doskonale obeznani z nowy-
mi technologiami, moga zasili¢ rzesze spotecznikéw uczestniczacych w e-
wolontariacie. Mozna powiedzie¢, ze samo podejscie do sposobéw organizo-
wania wolontariatu i poszukiwania wolontariuszy dygitalizuje sie m.in. pod

2 Fazlagic¢ J. A., Charakterystyka pokolenia Y, E-mentor, dwumiesiecznik SGH w Warszawie z 2008 r.
http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/25/id/549
» Tamze.



wptywem zmian pokoleniowych i rozwoju Web2.0. Generacja Y dorastajaca
w cyfrowym swiecie komunikatoréw, sms’6w i mediéow spotecznosciowych
jest naturalnym nosnikiem i odbiorca innowacyjnych form organizowania
wolontariatu.

Pracownicy generacji millenium przywiazuja duza wage do atmosfery
w miejscu pracy i reputacji firmy*? (,employer brand”). Spoteczne zaangazowa-
nie, jest wiec jednoczesnie dla pokolenia Y istotnym motywatorem, zwiekszaja-
cym poziom identyfikacji z pracodawca i lojalnosci. Warto zauwazy¢ ten rosna-
cy potencjat spotecznego angazowania generacji Y i mozliwe korzysci ptynace
z tego dla pracodawcy.

Stworzenie mozliwosci uczestniczenia a inicjatywach wolontarystycznych
przynosi pracownikom pokolenia Y konkretne korzysci:

Stymulowanie doskonalenia sie i rozwoju.

Doskonalenie kompetencji miekkich.

Uatrakcyjnienie miejsca praca.

Wzmocnienie identyfikacji z firma i lojalnosci.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze rozpatrujagc dominujace cechy pracownikéw
generacji millenium, czynnikami wzmacniajacymi ich potencjat woluntarystycz-
ny beda:

Jasno zdefiniowana konstrukcja programu wolontariatu.

Wspomagajaca rola koordynatora programu.

Nowoczesne (cyfrowe) kanaty komunikacji.

e-wolontariat, nowe technologie.

Zmieniajace sie realia wspoétczesnego swiata, w ktérym funkcjonuja firma
i jej zasoby ludzkie, modyfikuja potrzeby pracownikéw, dajac jednoczesnie
pracodawcom nowe narzedzie wptywu na ich motywacje, jakim jest wolonta-
riat pracowniczy. Wnioski dla pracodawcéw, ptynace z badania przeprowa-
dzonego przez Skanska SA w 2010 roku, opublikowane na tamach portalu
internetowego Gazeta Praca®" wskazujg, ze dla wszystkich pokoler pracow-
nikéw mozliwos¢ rozwoju wptywa na zwiekszenie lojalnosci i uatrakcyjnia
firme na rynku pracy. Wartoscia dodana jest takze emocjonalne angazowanie
sie i tworzenie wiezi. Wolontariat pracowniczy jest skutecznym narzedziem
realizacji potrzeb pokoleniowych kapitatu spotecznego firmy. Spoteczna wraz-
liwos¢ przedsiebiorcéw i umiejetnos¢ adaptacji modeli zarzadzania persone-
lem do nowych warunkéw, stworzonych przez transformacje kolejnych gene-

0 Kosa U., Strzelec D., Zarzadzanie pracownikami pokolenia Y, Bankier.pl z dn. 2008-12-27 http://
www.bankier.pl/wiadomosc/Zarzadzanie-pracownikami-pokolenia-Y-1873216.html

i Glogier-Osinski R., Pokolenia internautéw a praca, GazetaPraca.pl z dnia 2010-10-25 http://gazetapra-
ca.pl/gazetapraca/1,90442,8563201 Pokolenia_internautow_a_praca.html?as=4&startsz=x



racji pracownikow, jest istotnym kryterium zarzadzania nowoczesnym przed-
siebiorstwem.

Profil przecietnego wolontariusza: 30-40 lat
Generacja X Generacja Y
Korzysci béw ludzkich z wol iatu pracowniczego
Wzrost pewnosci siebie Zmniejszanie barier pokoleniowych
Remedium na stres Wzrost lojalnosci i identyfikacji z firma
Wzrost satysfakeji Ujscie dla potrzeb spotecznosciowych
WSPARCIE

Jasno zdefiniowana konstrukcja programu
wolontariatu

Wspomagajaca rola Koordynatora programu

Nowoczesne (cyfrowe) kanaty komunikacji

Nowe technologie

Rys. 16. Korzysci generacji pracownikéw X i Y w kontekscie udziatu w wolontariacie pracowniczym

Zrédto: opracowanie whasne.

Raport TowersWatson®?, prezentujacy wyniki badan przeprowadzonych wsréd
25 krajéw europejskich wykazat, ze wiekszos¢ firm naszego kontynentu boryka sie
obecnie z motywowaniem i pozyskiwaniem pracownikéw. Wedtug danych z Rapor-
tu 6% pracownikéw nie odczuwa zadnej motywacji, podczas gdy az 43% przejawia
umiarkowane podejscie do wykonywanej pracy. Jedynie co czwarty pracownik de-
klaruje wysoka motywacje. Zmiany stabilnosci zatrudnienia, wynagrodzen i redukcje
obnizaja nastroje pracownikéw i ich poziom motywacji. Zwtaszcza w trudnych wa-
runkach ekonomicznych wydaje sie szczegdlnie wazne, by siega¢ po nowe skutecz-
ne metody motywowania i wpisywac je w dtugofalowa polityke kadrowa*?.

2 Zmotywowany pracownik to dobrze prosperujgca firma, Motivation Direct z dn. 2010-02-11 http:/
www.motivationdirect.pl/news/art,4,zmotywowany-pracownik-to-dobrze-prosperujaca-firma.html
Lorecka K., Murawski J., Kosycarz M., Wolontariat Pracowniczy jako innowacyjny instrument polityki
motywacyjnej przedsiebiorstwa na przyktadzie Microsoft Sp. z o.0., w: Pisz Z., Rojek-Nowosielska M.,
Spoteczna odpowiedzialnos¢ organizacji. Polityczna poprawnos¢ czy obywatelska postawa?, Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2011 r.
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W okresie spowolnienia gospodarczego wolontariat pracowniczy podnoszac
poziom zadowolenia pracownika, pozytywnie wptywa na jego zaangazowanie
i wydajnosc. Jednoczesnie, jak wskazuje raport z I. Ogélnopolskiego Badania Wo-
lontariatu Pracowniczego, z 2008 roku, jedynie 2% firm organizuje wolontariat
pracowniczy (angazuje sie w niego ok. 12% personelu). Tylko znikoma ilos¢ firm
uczestniczacych a badaniu (7%, czyli 14 na 207 ankietowanych) podejmuje dzia-
tania z zakresu szeroko rozumianego wolontariatu pracowniczego. Jest to wiec
istniejace, lecz jeszcze nie w petni wykorzystane narzedzie wspierajace przedsie-
biorstwa w efektywnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Postepujace w ostatnich
latach zmiany ekonomiczne powstate na tle spowolnienia gospodarczego wymu-
szaja wrecz uwzglednianie tak istotnego instrumentu motywowania personelu.
W $wietle Raportu |. OgéInopolskiego Badania Wolontariatu Pracowniczego swia-
domos¢ terminu ,wolontariat pracowniczy” wsréd personelu firm jest wysoka.
Dotyczy to zaréwno pracownikéw aktywnych w ramach programéw wolontaria-
tu pracowniczego, jak i niezaangazowanych. Badania pokazuja tez, ze co drugi
pracownik rozumiejacy pojecie ,wolontariat pracowniczy” bierze w nim udziat*®.
Wolontariat pracowniczy niesie wigc dla pracodawcéw znaczacy potencjat zwiek-
szania zaangazowania i lojalnosci pracownikéw.

1. Czy kiedykolwiek zetknates sie z terminem wolontariat pracowniczy
(pracownicy firm, w ktérych organizowany jest wolontariat pracowniczy)

100
06—
100% Bl Niezaangazowani (N = 81)

Il 7aangazowani (N = 64)
80%[—

60%[~
40%

20%

Rys. 17: Badanie Wolontariatu Pracowniczego - znajomos¢ terminu ,wolontariat pracowniczy” wsréd
pracownikéw firm, w ktérych organizowany jest wolontariat pracowniczy

/rédto: | Ogélnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego. Raport. Raport przygotowany przez
Kinoulty Research dla Centrum Wolontariatu, Warszawa 2008.

9 Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego...... op. cit.



Polska gospodarka nie odczuta ostatnich skutkéw kryzysu gospodarczego
tak dotkliwie, jak inne kraje w Europie. Badann wolontariatu pracowniczego
w Polsce jest mato, pierwsze ogélnopolskie badanie na zlecenie Centrum Wo-
lontariatu, miato miejsce w 2010 roku i stanowi benchmark do przysztych ana-
liz i poréwnan. Podobnie mato jest analiz i publikacji na temat zwigzkéw kryzy-
su z zaangazowaniem spotecznym pracownikéw w Polsce. Wnioski z oddziaty-
wania spowolnienia gospodarczego na dziatania dobroczynne kapitatu ludzkie-
go opieraja sie zatem na doswiadczeniach empirycznych polskich przedsie-
biorstw i tezach, ktére by¢ moze w przysztosci znajda swoje uzasadnienie
w przeprowadzanych badaniach. Niemniej juz teraz warto zauwazy¢ ciekawa
zalezno$¢ wynikajaca z ostatnich badan Great Place to Work® Institute Polska*®.
Pierwsze miejsce wsrdd firm zatrudniajacych do 500 pracownikéw zajeta spot-
ka, w ktérej program wolontariatu zostat wprowadzony w lutym 2009 roku —
czyli juz w momencie odczuwalnej recesji, kiedy to liczba obywateli zaangazo-
wanych w wolontariat spoteczny drastycznie malata*®. Niemniej po ponad dwéch
latach od wdrozenia wolontariatu, spétka ta zdobyta pierwsze miejsce na liscie
najlepszych pracodawcéw 2011 roku. Dodatkowo zostata doceniona specjal-
nym wyréznieniem dla ,Firmy odpowiedzialnej spotecznie” za program wolon-
tariatu pracowniczego®”’. Ocena podmiotéw uczestniczacych w badaniu opiera
sie m.in. na wskaznikach Trust Index*® i badaniu kultury organizacyjnej*”.
M. Zakrzewski, Prezes Zarzadu Great Place to Work® Institute Polska zauwa-
za*, ze wdrozenie praktyk dajgcych nagrodzonej spétce pozycje lidera wsréd
firm w swojej kategorii sprawito, iz z trzeciej pozycji zajmowanej na liscie naj-

39 Badanie Place to Work® Institute .... op. cit.

39 Badania wolontariatu przeprowadzone przez Stowarzyszenie Klon/Jawor w listopadzie 2008 roku, uka-
zaly obraz malejacej liczby obywateli zaangazowanych spotecznie w wolontariat (10% spadek zaan-
gazowania w wolontariat wéréd dorostych Polakéw, w stosunku do roku 2006).

7 Microsoft Sp. z 0.0., Microsoft wyrdzniony tytutem ,Najlepsze Miejsce Pracy 20117, 2011, Centrum
prasowe: http://www.microsoft.com/poland/centrumprasowe/prasa/11_03/11.mspx

3 Trust Index: zestaw pytai dotyczacych wiarygodnosci, szacunku, uczciwosci, dumy i kolezeristwa,
czyli tych elementdw, ktére w ocenie poczucia zadowolenia z miejsca wykonywanej pracy sg bardzo
istotne.

¥ Drugim elementem badania jest badanie kultury organizacyjnej firmy (Culture Audit), ktére pozwala
uzyskac lepsze rozumienie kultury organizacyjnej danego przedsiebiorstwa.

4 Microsoft Sp. z 0.0., Microsoft wyrdzniony tytutem ,Najlepsze Miejsce Pracy 20117, 2011, Centrum
prasowe: http://www.microsoft.com/poland/centrumprasowe/prasa/11_03/11.mspx, cytat: ,Zaufanie
w miejscu pracy to kwestia wiarygodnosci kierownictwa, jego szacunku wobec pracownikéw oraz ich
uczciwego traktowania”, — powiedziata Maria Zakrzewski, Prezes Zarzadu Great Place to Work® Insti-
tute Polska. - ,Jesli pracownicy ufaja kierownictwu firmy, s dumni ze wspdlnych osiagniec, a jedno-
czesnie wspotpracuja w atmosferze kolezeristwa i zyczliwosci, to mamy do czynienia z takimi miejsca-
mi pracy, ktérych szukamy. Cieszymy sie, ze Microsoft po zajeciu trzeciego miejsca w ubiegforocznej
edycji badania, wykorzystat kolejny rok na wdrozenie praktyk dajacych spotce pozycje lidera wsrod
firm, ktdrych zatrudnienie nie przekracza 500 pracownikow”.



lepszych pracodawcéw w 2010 roku, rok péZniej spétka znalazta sie na pierw-
szym miejscu. Na tle tych danych, z okresu spowolnienia ekonomicznego
w Polsce, zauwazalny jest wptyw wolontariatu pracowniczego na budowanie
spotecznej kultury organizacyjnej i wiarygodnos¢ firmy.

W odniesieniu do szerszego kontekstu odpowiedzialnosci spotecznej biz-
nesu mozna pokusic sie o stwierdzenie, ze spadek koniunktury stymuluje dzia-
tania firm zgodne z zatozeniami strategii CSR. Przedsiebiorstwa siegaja po no-
woczesne metody ekonomizujace zarzadzanie, takie jak np. oszczednos¢ ener-
gii, korzystanie z systeméw informatycznych pozwalajacych na wdrozenie ustug
komunikacyjnych online (telefonia online), zmniejszanie liczby wyjazdéw stuz-
bowych (oszczednos¢ kosztowa, mniejsze zuzycie paliwa, aspekt ekologiczny)
na rzecz potaczen telekonferencyjnych, wprowadzanie dobrych praktyk pra-
cowniczych (work-life balance, gender diversity, ,pracujacy rodzic”) majacych
na celu zatrzymanie i przyciaganie talentéw.

W trakcie badari LBG Research Institute INC, Motivating Volunteering in
Tough Times*", przeprowadzonych na przetomie roku 2008/2009 wsréd 8 ty-
siecy pracownikow oraz 213 kierownikéw programéw wolontariatu z 36 ame-
rykanskich przedsiebiorstw, dokonano analizy wptywu kryzysu ekonomicz-
nego na motywacje wolontariuszy biznesu i ich nastawienie do uczestnictwa
w programach wolontariatu pracowniczego w czasach recesji. Badania po-
wstaty na bazie obserwacji wzrostu znaczenia spotecznego zaangazowania
pracownikéw dla zréwnowazenia malejacych budzetéw na dziatalnosc pro-
spoteczna firm i fundacji. 55% respondentéw uczestniczyto w inicjatywach
dobroczynnych w ramach programéw wolontariatu pracowniczego. Jako wazny
aspekt spotecznego zaangazowania personelu wskazano budowanie reputacji
firmy i wzmacnianie jej widocznosci na rynku. Prawie 71% ankietowanych
pracownikéw stwierdzito, ze funkcjonowanie w firmie programu spotecznego
zaangazowania pracownikéw umacnia w ich oczach pozytywny wizerunek
firmy. 84% ankietowanych uznato, ze wspieranie wolontariatu jest czescia
wartosci firmy.

Jako najwazniejszy powdd aktywnosci wolontarystycznej jej uczestnicy, spo-
srod badanych firm, wskazywali na spetnianie potrzeb osobistych (nalezy przez
to rozumiec¢ gtéwnie potrzebe niesienia pomocy potrzebujacym). W Swietle
powyzszych badan sama recesja ma takze wptyw na spoteczne angazowanie
sie pracownikéw. Zdaja sobie oni sprawe z tego, jak kryzys ekonomiczny odbit
sie na spotecznosciach lokalnych i organizacjach non-profit. Widza mozliwos¢

' Motivating Volunteering In Tough Times, 2009 LBG Associates and LBG Research Institute, Inc., http://
www.lbg-associates.com/publications/Volunteer_Executive%20Summary%20for%20Website.pdf



Czy uwazasz, ze wspieranie wolontariatu jest czescia
wartosci twojej firmy?

Tak 84%
B Nie 16%

Rys. 18: Badanie Motivating Volunteering In Tough Times — wspieranie wolontariatu postrzegane przez
pracownikéw jako czes¢ wartosci firmy.

Zrédho: Motivating Volunteering In Tough Times, 2009 LBG Associates and LBG Research Institute, Inc.

realnego wptywu na zwiekszenie efektywnosci ich dziatania poprzez wktad
wiasny w spoteczne inicjatywy dobroczynne.

Prosimy oceni¢, jak wazny jest kazdy z nastepujacych czynnikéw przy
podeji iu decyzji o udziale w org ym przez firme prog Ocena w skaliod 1do 5
wolontariatu pracowniczego
Jest to wazne dla mnie osobiscie 4,35
Organizacje spoteczne dodwiadczaja trudnosci ekonomicznych 3,61
Moje zaangazowanie wolontarystyczne wynika z darowizny dokonanej przez firme 353
na rzecz organizacji ,
Jest to wazne dla mojej firmy 3,35
Organizacja spofeczna odwiedzita firme, by zaprezentowac, co robi dla lokalnej 3,08
spolecznosci :

Rys. 19: Badanie Motivating Volunteering In Tough Times — czynniki warunkujace uczestnictwo
w wolontariacie pracowniczym.

Zrédto: Motivating Volunteering In Tough Times, 2009 LBG Associates and LBG Research Institute, Inc.

W badaniach poréwnawczych znaczenia wolontariatu pracowniczego
w czasach recesji, przeprowadzonych przez LBG Research Institute INC w od-
niesieniu do wynikéw uzyskanych rok wczesniej (w 2008 r.), opinie responden-
tow sa podzielone. 48% ankietowanych twierdzi, ze znaczenie wolontariatu
pracowniczego podczas kryzysu jest wieksze. Pytani o to, czy chetniej zaanga-
zowaliby sie w zorganizowane przez firme akcje dobroczynne niz rok temu
61% ankietowanych stwierdza, ze obecnie angazuje sie spotecznie z réwna
checia co rok wczesniej. 27% czuje wieksza motywacje w czasach recesji niz
deklarowato to podczas badan w 2008 roku. Pokazuje to zarazem wptyw kryzy-
su na pobudzenie motywacji pracownikéw. Podobne analizy przeprowadzone



wsréd kierownikéw wolontariatu na przestrzeni lat 2008/2009 pokazaty, ze ponad
potowa manageréw programoéw spotecznego zaangazowania kadry pracowni-
czej uwaza wolontariat za wazniejszy w czasach kryzysu.

Pogorszenie sie koniunktury poczynito powazne zmiany w biznesie, obni-
zajac zaufanie i morale pracownikéw . Sfrustrowani warunkami ekonomiczny-
mi pracownicy, by czuc¢ sie komfortowo w roli wolontariuszy, potrzebuja wie-
cej wsparcia i informacji od pracodawcéw, niz miato to miejsce w przesztosci.
Firmy zas, aby lepiej zrozumie¢ potrzeby personelu, powinny by¢ otwarte na
dialog z interesariuszami wewnetrznymi. Raport konkluduje, ze poprzez wspie-
ranie i promowanie wolontariatu w odpowiedni sposéb, oraz dwustronng ko-
munikacje wewnetrzna, firmy zapewnia sobie szanse na odczuwanie korzysci
ptynacych z wolontariatu pracowniczego*?..

S. Adkins Dyrektor ds. Miedzynarodowych w Business in the Community,
podkresla, ze jedna z najbardziej palacych kwestii spotecznych, wywotanych
przez globalne spowolnienie gospodarcze, stato sie¢ bezrobocie. Wedtug Euro-
stat, ponad 20 mIn os6b w Europie objetych jest bezrobociem, a co za tym idzie
wykluczeniem spotecznym i ubéstwem. Od przedsiebiorstw i wtadz publicz-
nych oczekuje si¢ podejmowania dziatar niwelujacych te negatywne skutki re-
cesji. Wolontariat pracowniczy jest narzedziem majacym przynies¢ korzysci
w zakresie poprawy umiejetnosci zawodowych oséb pozbawionych zatrudnie-
nia, a w konsekwencji zmniejszania barier zatrudnienia w Europie. To wazne
wyzwanie dla wolontariatu pracowniczego, za ktérym stojq przedsiebiorstwa
i ich zasoby ludzkie. Aby lepiej uwidoczni¢ znaczenie spotecznego zaangazo-
wania pracownikéw, organizacja Business in the Community International wraz
z Komisja Europejska wreczyty w tym roku nagrody European Volunteering
Awards 2011, europejskim firmom, ktérych kapitat ludzki wykazat sie spektaku-
larnym zaangazowaniem na rzecz niwelowania probleméw spotecznych. Po-
dobne inicjatywy promuja wolontariat i zachecaja przedsiebiorstwa do stymu-
lowania spotecznego potencjatu pracownikéw.

Wedtug raportu CECP*?4¥ (2009) z danych na rok 2008, pochodzacych od
137 wiodacych firm, interesujagcym wnioskiem jest to, ze zmiany rentownosci
przedsigbiorstw nie wptynety znaczaco na ich dziatania filantropijne. W 53%
ankietowanych firm datki na cele spoteczne wzrosty. W tej grupie przedsie-

# Motivating Volunteering In Tough Times,..... op. cit.

#) Giving in Numbers 2009 Edition. Committee Encouraging Corporate Philanthropy. Raport dostepny na
stronie: http://www.corporatephilanthropy.org/pdfs/giving_in_numbers/GivingandEconomy2009.pdf

) Rosenthal R., CECP Report: 2008 Giving Trends Reveal Clues for 2010, Volunteer is CSR z dn.
2010-01-22 http://blogs.volunteermatch.org/volunteeringiscsr/2010/01/22/cecp-report-2008-giving-
trends-reveal-clues-for-2010/



biorstw najwigkszy wzrost odnotowato wsparcie niefinansowe. Wsréd firm, kto-
re odnotowaty spadek poziomu inwestycji w dziatania filantropijne, najmniej
popularng forma wsparcia byty granty finansowe. Ta grupa przedsigbiorstw, jako
powdd obnizenia budzetu na dziatania prospoteczne wskazata spadek zyskéw
przedsiebiorstwa, ogéIna niepewnosc gospodarcza oraz wahania kurséw walut.
Wyniki ankiety pokazuja, ze firmy uznajq za priorytetowe wywiazanie sie z wcze-
$niej poczynionych wobec grantobiorcéw zobowiazan, jednoczesnie modyfi-
kujac sposéb zintegrowania strategii dziatari dobroczynnych z celami bizneso-
wymi. Podczas gdy wyniki finansowe wptywaja na wysokos¢ planowanych na
cele spoteczne budzetéw, wptyw ten rézni sie jednak w zaleznosci od rodzaju
firm i charakteru wsparcia. Generalnie odnotowuje si¢ tendencje do odchodze-
nia od wsparcia finansowego na korzys¢ programéw employee-matching lub
darowizn niefinansowych, w postaci produktéw lub nieodptatnych ustug/kon-
sultacji pracownikéw firm.

W swietle tych danych wytaniaja sie najwazniejsze konkluzje:

W czasach recesji pracownicy odczuwaja taka samg che¢ pomagania, jak

wczesniej. Oceniaja natomiast sama potrzebe niesienia pomocy jako waz-

niejsza podczas kryzysu gospodarczego.

Podstawowym motywatorem dla pracownikéw sg potrzeby witasne tj. chec

wspierania potrzebujacych.

Spowolnienie gospodarcze modyfikuje forme wsparcia trzeciego sektora przez

firmy. Zauwazalne jest odchodzenie od darowizn finansowych na rzecz wspar-

cia rzeczowego i wktadu pracy wtasnej pracownikéw — wolontariuszy.

Pogorszenie koniunktury obnizyto zaufanie i morale pracownikéw, wymu-

szajac na firmach wieksze wsparcie i sprawniejsza komunikacje wewnetrzna.

Niepokojacy jest fakt, ze Polska znajduje sie na koricu listy krajéw europej-
skich, ktérych obywatele angazuja si¢ w wolontariat**. Dla polskich przedsie-
biorstw motywowanie pracownikéw do dziatan spotecznie odpowiedzialnych
jest wiec pewnym wyzwaniem. Wazne jest, by ,moda” na pomaganie zataczata
coraz wieksze kregi wsréd firm i by nie tracity one z oczu realnych korzysci,
jakie wolontariat niesie w czasach recesji, a mianowicie:

Wzmocnienie identyfikacji z firma i lojalnosci.

Zatrzymywanie i przycigganie nowych talentéw.

Poprawa reputacji.

Wieksza widocznos¢ na rynku.

Kadra pracownicza zas, stajac si¢ wolontariuszami firmy, poprzez inicjaty-
wy spoteczne spetnia potrzeby witasne (pomoc potrzebujacym), kompensuje

# - Civicpedia, Stowarzyszenie Klon/Jawo ..... op. cit.



swoje obawy i lek przed utratg zatrudnienia, rozwija swoje umiejetnosci. By
stawic czofa realiom wspétczesnego swiata w dobie recesji i zwigkszy¢ swoje
szanse na sukces, przedsigebiorstwa powinny elastycznie reagowac na zmiany
i w miare mozliwosci siega¢ po nowe formy zarzadzania potencjatem spotecz-
nym zasoboéw ludzkich.

Zaspokajanie potrzeb wewnetrznych interesariuszy firmy, jakimi sa jej pra-
cownicy, jest istotne nie tylko w czasach recesji, lecz takze w kontekscie rosna-
cej roli spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i znaczenia zréwnowazonego
rozwoju. Od ponad 10. lat zasady odpowiedzialnego spotecznie biznesu pro-
paguje w Polsce Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ktérego misja jest upo-
wszechnianie tej idei, jako standardu obowigzujacego w Polsce, w celu zwiek-
szenia konkurencyjnosci przedsiebiorstw, zadowolenia spotecznego i poprawy
stanu Srodowiska. Dziatania te zrodzity sie na poczatku XXI w. na tle naptywu
inwestoréw zagranicznych. W marcu 2011 r. Forum Odpowiedzialnego Bizne-
su opublikowato dziewiaty juz ,Raport odpowiedzialny biznes w Polsce 2010.
Dobre praktyki”#®. Rosngce zaangazowanie matych i Srednich przedsiebiorstw
w mniejszych miastach, coraz powszechniejsze zastosowanie mediéw spotecz-
nosciowych w dziataniach CSR - to tylko niektére z trendéw wytaniajacych sie
z Raportu*”. Coraz liczniejsza grupa firm zgtasza dobre praktyki spoteczne
w kategorii wolontariatu pracowniczego. W Raporcie, na podstawie 48 najcie-
kawszych praktyk, zaprezentowano cztery zbiorcze opisy dotyczace wolonta-
riatu pracowniczego, pomocy powodzianom, profilaktyki zdrowotnej pracow-
nikéw i eko-biura. Wolontariat pracowniczy, dajac personelowi firmy wptyw na
wewnetrzne procesy realizacji inicjatyw spotecznych, jest skutecznym instru-
mentem bezposredniego dotarcia idei CSR do pracownikéw.

W Krajowym Programie Reform, Spoteczna odpowiedzialnos¢ w Polsce (Mi-
nisterstwo Gospodarki)*® czytamy, ze upowszechnianie wiedzy o zasadach zréw-
nowazonego rozwoju zostato zapisane zaréwno w Ustawie o systemie oswiaty,

) Raport Odpowiedzialny Biznes w Polsce Dobre Praktyki 2010, Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Warszawa 2011, Raport dostepny na stronie: http://odpowiedzialnybiznes.pl/pl/praktyka-csr/dobre-prak-
tyki/raporty/raport-2010.html

# Ogtoszono Raport "Odpowiedzialny biznes w Polsce 2010. Dobre praktyki". Informacja wtasna Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, 2011 http://odpowiedzialnybiznes.pl/pl/praktyka-csr/aktualnosci/miejsce-
pracy.html?id=4644

# Spoteczna odpowiedzialnosc biznesu w Polsce, Krajowy Program Reform Europa 2020, Ministerstwo
Gospodarki  http://www.mg.gov.pl/files/upload/10892/CSR_PL.pdf



jak i Rozporzadzeniu Ministra Edukacji dotyczacym podstaw programowych.
Jednoczesnie duzy stopien autonomii polskich uczelni oznacza, iz kluczowe
dla promowania CSR jest zwigkszanie wiedzy oraz podnoszenie kwalifikacji
wsréd kadry akademickiej. Uczelnie podjety juz tematyke CSR, wprowadzajac
nowy kierunek nauczania. Ksztatcg obecnych i przysztych lideréw propagowa-
nia zasad zréwnowazonego rozwoju w Polsce. Popularyzacji CSR w srodowi-
sku akademickim ma takze stuzy¢ Konkurs ,Verba Veritatis” (wspélna inicjaty-
wa Konferencji Przedsigbiorstw Finansowych, Akademii Leona KoZmirskiego,
Centrum Etyki Biznesu) wytaniajacy najlepsze prace doktorskie lub magisterskie
z zakresu CSR i etyki biznesu.

Realizacja przez UNDP w 2007 r. projektu ,Podstawy polityki RP w zakre-
sie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Analiza, diagnoza, rekomendacje”
pozwolita opracowac ramy merytoryczne i operacyjne przysztej polityki publicz-
nej w zakresie CSR w Polsce*”. Szeroko rozumiany wolontariat, stat sie elemen-
tem obchodéw Europejskiego Roku Wolontariatu 2011, ktére w Polsce zbiegty
sie z okresem sprawowania przez Polske Przewodnictwa w Radzie Unii Euro-
pejskiej. Komisja Europejska ogtosita rok 2011 Europejskim Rokiem Wolonta-
riatu Propagujacym Aktywno$¢ Obywatelska: jest to wyraz uznania dla wielu
ludzi w Europie, ktérzy angazuja sie w bezinteresowne dziatania na rzecz in-
nych: w catej Unii Europejskiej co roku wolontariuszami jest okoto stu milio-
néw osob®”. To unikalna szansa na szerzenie wiedzy o wartosci i znaczeniu
wolontariatu. W Polsce realizatorem wydarzen zwigzanych z Europejskim Ro-
kiem Wolontariatu jest Departament Pozytku Publicznego (Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej) dziatajacy we wspdtpracy z licznymi organizacjami spo-
tecznymi. Podczas ,European Volunteering Tour 2011” (wrzesieri 2011) w War-
szawie, wolontariat pracowniczy uwzgledniony zostat przez MPiPS jako jeden
z elementéw planowanych wydarzen. Wydaje sie zatem, ze spoteczne zaanga-
zowanie firm i ich pracownikéw nabiera coraz wiekszego znaczenia i widocz-
nosci. Efektywne prowadzenie programu wolontariatu to niewatpliwie wyzwa-
nie dla przedsigbiorstw, lecz takze okazja dla instytucji trzeciego sektora, zwia-
zanych z taka forma zaangazowania spotecznego personelu firm, do efektyw-
niejszego propagowania wolontariatu i nawiagzywania partnerstw. Europejski Rok
Wolontariatu 2011 wydaje sie stanowic¢ doskonata okazje do szerzenia wiedzy

¥ Spoteczna Odpowiedzialnosc Przedsigbiorstw (CSR). Opublikowane na: Ministerstwo Gospodarki (http:/
/www.mg.gov.pl) www.csr.gov.pl

0 BadZ wolontariuszem! Zmieniaj swiat! — Europejski Rok Wolontariatu 2011, Ministerstwo Edukacji
Narodowej z 2010 .
http://www.men.gov.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=1798%3Abd-wolontariu-
szem-zmieniaj-wiat-europejski-rok-wolontariatu-2011&catid=209%3Amodzie-w-polsce&ltemid=259



na ten temat i angazowania spotecznego kapitatu ludzkiego przedsiebiorstw.
W Swietle rosnacej popularnosci CSR, ptace to nie jedyne, czego dzisiejszy pra-
cownik oczekuje od firmy. Mozliwos¢ samodoskonalenia sie poprzez dziatania
dobroczynne i wykraczania poza wtasne potrzeby, to coraz wazniejsze oczeki-
wania wobec pracodawcéw. Wzrost Swiadomosci prospotecznej obywateli
i podmiotéw gospodarczych stymuluje zaangazowanie wolontariuszy firm
w prace na rzecz spoteczeristwa.

Badanie wolontariatu pracowniczego w Polsce opublikowane w 2008 roku
przez Centrum Wolontariatu®” wykazato, ze dla co trzeciego pracownika fakt, iz
w firmie funkcjonuje program wolontariatu pracowniczego, podnosi jej wizeru-
nek jako pracodawcy. Wolontariat pracowniczy stanowigc odpowiedz na istotne
problemy spoteczne otoczenia, w jakim funkcjonuje firma, jest takze realizacja
dazenia pracownikéw do samorealizacji poprzez zaangazowanie na poziomie
osobistym. Wyniki ogélnopolskich badan wolontariatu pracowniczego, przepro-
wadzone przez Centrum Wolontariatu wsréd pracownikéw 14 z najwigkszych
przedsiebiorstw w Polsce prowadzacych programy spotecznego zaangazowania
personelu, pokazuja, ze 15% respondentéw jako odczuwalny zysk z dziatar do-
broczynnych wskazuje na spetnienie i wiasny rozwéj°?. Programy takie, wdraza-
ne w firmach, utwierdzaja w przekonaniu, ze realizujac strategie zréwnowazone-
go rozwoju warto inwestowac w kapitat ludzki i podnosic¢ sSwiadomos¢ spoteczna
pracownikéw. Spotecznie Swiadomy i zaangazowany personel firmy stanowi efek-
tywne zasoby wspierajace realizacje spotecznej misji firmy. Kapitat ludzki staje
sie zatem fundamentem firmy odpowiedzialnej spotecznie®® jednoczesnie czer-
piac z realizacji dziatar dobroczynnych osobiste korzysci.

Dobrze skonstruowany program wolontariatu jest pomostem pomiedzy misja
firmy a jej aspektem komercyjnym. W tworzeniu efektywnego programu wolon-
tariatu pracowniczego wazne jest okreslenie obszaréw, w ktérych spoteczne
zaangazowanie pracownikéw mogtoby przyniesc najistotniejsze korzysci spo-
teczne, korporacyjne oraz osobiste. Zdefiniowanie tych trzech korzysci, a co za
tym idzie — celéw programu wolontariatu pracowniczego, stanowi podstawe
wdrozenia efektywnego programu i istotne kryterium jego powodzenia®®.

©

Pierwsze ogdlnopolskie badanie wolontariatu pracowniczeg.... op. cit.

Tamze.

Lorecka K., Kapitaf ludzki fundamentem firmy odpowiedzialnej spotecznie .... op. cit., s. 132.
Tamze.
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Z perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi wolontariat pracowniczy naj-
czesciej powinien przynosi¢ korzysci w aspekcie wzmocnienia polityki perso-
nalnej, zwtaszcza w zakresie integracji i identyfikacji pracownikéw z firma, oraz
podniesienia poziomu ich satysfakcji i motywacji. Jest to szczegélnie wazne
w obliczu spowolnienia rozwoju gospodarczego powodujacego spadek nastro-
jow w srodowisku biznesowym i pracowniczym. Wolontariat wzmacnia takze
Swiadomos¢ spoteczng personelu zgodng ze strategig odpowiedzialnosci spo-
tecznej firmy w kategoriach zaréwno zewnetrznych relacji z interesariuszami
jak i stosunkéw wewnetrznych®”. Dziatajacy wolontarystycznie pracownicy fir-
my sg zasobem wspierajagcym globalne inicjatywy z zakresu spotecznej odpo-
wiedzialnosci firmy i strategii zréwnowazonego rozwoju. Najczesciej wskazy-
wanymi przez pracownikéw potrzebami sa oczekiwania zwigzane m.in. z po-
prawa atmosfery w pracy, zwiekszeniem poziomu integracji z firma i wspétpra-
cownikami, interakcje z otoczeniem spotecznym. Aby wolontariat pracowniczy
byt skutecznym instrumentem mobilizujagcym kadre pracownicza do dziatania,
powinien byc¢ oparty zaréwno na potencjale spotecznym pracownikéw, jak i na
przejrzystej, zgodnej z misja spotecznej odpowiedzialnosci firmy, konstrukgji
programu. Wolontariat nie bedzie dtugofalowym przedsiewzigciem, jesli po-
strzegany jest przez firmy tylko jako strategia PR. Podstawowa zasada towarzy-
szacaq wdrazaniu efektywnego programu wolontariatu pracowniczego jest jego
autentycznosc i rola edukacyjna w budowaniu swiadomosci prospoteczne;j.

Czynniki motywujace, sktaniajace najczesciej pracownikéw do dziatan spo-
tecznych, to che¢ pomagania i tzw. potrzeba serca®®. Wskazuje to na korzysci
wynikajace z postawy spotecznej i zaangazowania, ktére w odczuciu wolonta-
riuszy s wazne. Pracownicy firm, w ktérych prowadzone sa programy wolonta-
riatu pracowniczego, ankietowani w 2008 roku w I. Ogélnopolskim Badaniu
Wolontariatu Pracowniczego, jako oczekiwania wobec korzysci ptynacych
z takich programéw najczesciej wskazywali na poprawe wizerunku firmy, moz-
liwos¢ wykorzystania potencjatu firmy do niesienia pomocy, realizacje strategii
CSR, wptyw integracyjny i motywujacy.

Wedtug raportu z I. Ogélnopolskiego Badania Wolontariatu Pracowni-
czego®”, przecietny wolontariusz angazuje sie w dziatania spoteczne sie-
dem-osiem razy w roku. Odnoszac sie do statystyk wolontariusze to najcze-
$ciej osoby bezdzietne, bedace w zwigzku, najczesciej kobiety (70% kobiet
wobec 30% mezczyzn). W spektrum ich najwigkszego zainteresowania upla-

) Tamze.
9 Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego ........ op. cit.
*7 Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego ........ op. cit.
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7. Dlaczego warto wprowadzi¢ wolontariat pracowniczy (firmy planujace
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Rys. 20. Badanie Wolontariatu pracowniczego — ocena potencjalnych korzysci z wprowadzenia program

wolontariatu pracowniczego w firmie

Zrédto: Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:

Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu, 2008.

sowaty sie: pomoc dzieciom, spotecznosciom lokalnym, niepetnosprawnym,

przewlekle chorym.

51% respondentéw Badania Wolontariatu Pracowniczego, wskazato tez na
zaangazowanie prezesa oraz osob zajmujacych w firmie wysokie stanowiska,
jako czynnik zwigkszajacy frekwencje w programie wolontariatu. Wedtug staty-
styk raportu od dziatari wolontarystycznych nie stroni obecnie ani zarzad (64%

firm), ani kierownicy dziatéw (86% firm).
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6. Komupomagasz (osoby zaangazowane w wolontariat) [N =61]

- Inne

- Porzucone zwierzgta domowe
Il Osoby uzaleinione

B sezrobotni

- Mtodzi przedsiebiorcy

- Ofiary przemocy

I scodowisko naturalne

- Naukowcy, studenci

- Samotne matki/samotni ojcowie
- Przewlekle chorzy

Bl Niepetnosprawni

- Spotecznosci lokalne

B ozieci  ubogich rodzin

- Dzieci z placowek opiekuriczo-wychowawczych

Rys. 21. Badanie Wolontariatu pracowniczego - beneficjenci

Zrédto: Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:

Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008.
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8. Co twoim zdaniem, zachecitoby wiecej os6b do zaangazowania sie
w wolontariat (osoby niezaangazowane w wolontariat) [N =81]

80% “ Inne

- Wieksze wsparcie finansowe dla wolontariuszy
na ich dziatania spoteczne
- Zaangazowanie prezesa, osob zajmujacych wysokie
stanowiska
- Wieksza promocja idei wolontariatu, zeby wiecej
o tym mowiono w firmie

70%

60%

50% -

- Szkolenia dla oséb, ktére chciatyby zostac wolontariuszami

% |-

40% - Wiecej mozliwosci pracy wolontarystycznej, wiekszy wybor
miejsc, w ktérych mozna by pracowac/dostep do bazy ofert

30%
20%
10%

0%

Rys. 22. Badanie Wolontariatu pracowniczego — narzedzia zachety do zaangazowania sie w wolontariat
pracowniczy

Zrédto: Pierwsze Ogélnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:
Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008.

Wiasciwe okreslenie potrzeb osobistych kadry pracowniczej, zwigzanych
z dziatalnoscig dobroczynng, odpowiednia konstrukcja programu wolontariatu
jako narzedzia spetniania tych potrzeb, oraz wzmacnianie kultury organizacyj-
nej firmy, wptywaja znaczaco zaréwno na poziom zaangazowania personelu,
jego identyfikacje z wartosciami firmy oraz lojalnos¢ wobec pracodawcy, jak
i na efektywnosc spoteczng programu wolontariatu.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi przedsigbiorstwa podlega zewnetrznym
i wewnetrznym czynnikom warunkujacym konieczno$¢ modyfikowania metod
zarzadzania i narzedzi polityki wewnetrznej firmy. Wzmacnianie konkurencyj-
nosci poprzez wdrazanie innowacyjnych modeli zarzadzania personelem jest
szczegblnie wazne w okresie spowolnienia gospodarczego zmieniajacego ry-
nek pracy. Nowym i jeszcze nie w petni wykorzystywanym przez podmioty
gospodarcze instrumentem jest wolontariat pracowniczy. Jego efektywnos¢ opiera
sie na zrozumieniu znaczenia modyfikacji cech kolejnych pokoler pracowni-
kéw, efektéw recesji, wzrostu Swiadomosci spotecznej i respektowania przez
firmy zasad zréwnowazonego rozwoju i CSR.

W obliczu transformacji wspétczesnego Swiata zachodza takze zmiany
w potrzebach, ktérych spetnienie daje pracownikom poczucie przywiazania do
firmy i samorealizacji. Pracownicy dostrzegaja korzysci, jakie w obecnych cza-
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Rys. 23. Wptyw czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych na nowoczesne zarzadzanie zasobami
ludzkimi poprzez wolontariat pracowniczy

Zrédto: opracowanie whasne.

sach ich zaangazowanie spoteczne moze wnosi¢ w poprawe kondycji trzeciego
sektora. Zauwazajq takze korzysci wtasne ptynace z wolontariatu pracownicze-
go. Nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa musi wrecz
uwzgledniac te wszystkie czynniki, by skutecznie realizowac cele biznesowe
organizacji.

Wartoscia dodang korzystania z programu wolontariatu, jako instrumentu no-
woczesnego modelu zarzadzania pracownikami, s nie tylko zyski firmy, lecz
takze korzysci spoteczne. Wspétczesny model biznesowy powinien zaktadac ko-
relacje z otoczeniem zewnetrznym firmy i zawigzywanie partnerstw z sektorem
non-profit. Bezposrednig odczuwalng dla przedsiebiorstwa korzyscia z takiego
podejscia do strategii dziatania, jest produktywny kapitat spoteczny oparty na so-
lidnych fundamentach kultury organizacyjnej firmy. Jak powiedziat Henry Ford
,Przygotowanie jest najwazniejszym kluczem do sukcesu”. Warto wiec by firmy
zdeterminowane, by osiagac sukces, obserwowaty globalne i lokalne zmiany za-
chodzace w r6znych aspektach zycia, stosownie do nich modyfikowaty procesy
i strategie biznesowe, i nie dziataty w oderwaniu od otoczenia spotecznego.



Podstawg zasobdéw ludzkich firmy jest kultura organizacyjna. Im jest ona
solidniejsza, tym lepszy klimat panuje wsréd personelu. Wedtug L.W. Rue,
P.G. Hollanda, kultura organizacyjna to ,zbior wierzen, przekonarn, szerzacych
sie w firmie, dotyczacych tego, jak prowadzic interesy, jak powinni zachowy-
wac sie pracownicy i jak powinni byc traktowani”. L.J. Mullins scharakteryzo-
wat to jako ,zespot wartosci, tradycji, przekonarn, postaw, ktore sq istota wszyst-
kiego, co sie robi i mysli w organizacji. Jest ona zasilana przez system obrze-
dow, rytuatéw, wzorcow komunikowania sie, nieformalnych struktur”. Obie
definicje odwotuja sie do stabilnych, choc elastycznych, cech danej konkretnej
organizacji, odnoszacych sie do wielorakich czynnikéw zewnetrznych i we-
wnetrznych. Podmioty gospodarcze tworza wtasna specyficzna kulture organi-
zacyjna latami. Elastycznosc tego procesu zwiazana jest ze zmianami zewnetrz-
nymi zachodzacymi na przestrzeni okresu funkcjonowania firmy, a zagroze-
niem dla trwatosci kultury organizacyjnej jest m.in. duza rotacja personelu. Fir-
ma badawcza Great Place to Work® Institute, w oparciu o wywiady przeprowa-
dzone w ciggu 25 lat wéréd firm, ktére w tym okresie zdobyty tytut ,Najlepszego
Miejsca Pracy”*®, opracowata model wartosci tozsamych kulturom organizacyj-
nym badanych przedsiebiorstw. Model ten opiera sie na pieciu dogmatach, jaki-
mi sa: wiarygodnos¢, szacunek, uczciwosc, kolezeriskos¢ wspétpracownikéw
i ich poczucie dumy (z pracy wtasnej, zespotowej, reputacji pracodawcy, posta-
wy spotecznej)*?. W kontekscie wnioskéw z wieloletnich badan Great Place to
Work® Institute wydaje sig, ze powyzsze wartosci kultury organizacji determi-
nujg ich sukces w rankingach najlepszych miejsc pracy na Swiecie.

%9 Great Place to Work® Institute jest globalna firma badawcza, konsultingowg i szkoleniowa, ktéra poma-
ga organizacjom tworzy¢ wspaniate miejsca pracy poprzez rozwijanie kultury organizacyjnej opartej
na zaufaniu. Prowadzi badania w miejscach pracy w 45 krajach na swiecie tworzac i publikujac rankin-
gi Najlepszych Miejsc Pracy.

%9 Ratner L., 2006 Five Case Studies w: Levering L., Transforming Workplace Cultures, Insights from Great
Place to Work Institute’s first 25 years, Primavera Editorial, Sao Paulo 2010.



Kultura organizacyjna to nie tylko zarzadzanie rotacja czy dobdr wtasci-
wych kandydatéw do pracy. Takze Zarzad firmy wptywa na tworzenie i umac-
nianie systemu wartosci i postaw pozadanych w danej organizacji. Badanie prze-
prowadzone w 2003 roku przez ,Menedzerowie 500 i odpowiedzialny biznes -
wiedza, postawy, praktyka”, zrealizowany w roku 2003 przez Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu przy wspétpracy Banku Swiatowego i Akademii Filantropii,
,Menedzerowie 500 i odpowiedzialny biznes — wiedza, postawy, praktyka” do-
wodzi, ze az 99% manageréw najwiekszych przedsiebiorstw uznaje kierowanie
sie zasadami etyki biznesu za cenng wartos¢®®. W najnowszym zestawieniu
z badar zaangazowania spotecznego instytucji finansowych w Polsce, przepro-
wadzonych przez Forum Darczyricow i PWC wynika, ze decyzyjnos¢ w tym
zakresie ma przede wszystkim dyrektor fundacji korporacyjnej, cztonkowie za-
rzadu, a dopiero potem kierownik ds. CSR. Wynika to ze struktury dziatalnosci
spotecznej przedsiebiorstw, w ktérych powotano specjalne fundacje, realizuja-
ce dla firm ich strategie CSR. Wydaje sie wazne, szczegélnie w firmach, gdzie
nie funkcjonuje fundacja korporacyjna wyznaczona do spetniania funkcji spo-
tecznych, by dyrektorzy lub kierownicy ds. odpowiedzialnosci spotecznej mieli

Kto w firmie odpowiada za zarzadzanie programem zaangazowania
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Rys. 24. Badanie zaangazowania spotecznego instytucji finansowych w Polsce — odpowiedzialno$¢ za
kierowanie programem zaangazowania spotecznego

Zrédto: Forum Darczyricéw, PWC, Zaangazowanie spoteczne instytucji finansowych w Polsce,
Warszawa, 19 kwietnia 2011 r.

0 Forum Odpowiedzialnego Biznesu, http:/odpowiedzialnybiznes.pl/pl/baza-wiedzy/badania/badania-
fob.htm[?id=825



wptyw na podejmowanie decyzji w zakresie spotecznego zaangazowania firm
i pracownikow.

Jak wynika z badania fundacji korporacyjnych z 2008 roku, przeprowadzone-
go przez Forum Darczyricéw, najwiecej ich zatozyty firmy z branzy finansowe;j,
medialnej i wydawniczej oraz paliwowo-energetycznej. Badanie wskazato na 50
aktywnych fundacji korporacyjnych dziatajacych w Polsce®". Jak wskazuje raport,
podstawowymi korzysciami ptynacymi z zatozenia fundacji korporacyjnej jest
wzmochnienie dziatan spotecznych firmy oraz zaangazowanie pracownikéw. Fo-
rum Darczyricéw wskazuje takze na fakt znacznego utatwienia komunikacji zwia-
zanej ze spotecznym zaangazowaniem firmy, za posrednictwem fundacji korpora-
cyjnej. O efektywnosci dziatar prowadzonych przez fundacje firm, Swiadczy m.in.
zaangazowanie pracownikéw w wolontariat, koordynowane za posrednictwem
specjalnie zatozonej fundacji. Przyktadem jest zaangazowanie pracownikéw Ban-
ku Handlowego (Citi Handlowy)®? w dziatania spotecznie odpowiedzialne, w ra-
mach wolontariatu prowadzonego przez Fundacje Kronenberga, ktére zaowoco-
waty zrealizowaniem 720 projektéw spotecznych w ciagu 5 lat. Pracownicy anga-
zowali sie w tym okresie wolontarystycznie ponad 9 tysiecy razy.

Czesto, pomimo istnienia fundacji, firma ma w swojej strukturze organizacyj-
nej stanowisko osoby dedykowanej do CSR i samodzielnie prowadzi réwnolegte
dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (70% firm). W pod-
miotach nie posiadajacych fundacji korporacyjnej zatozenia odpowiedzialnosci
spotecznej biznesu realizujg osoby oddelegowane specjalnie do tego zadania.
Czesto wolontariat pracowniczy jest czescig struktury dziatéw ds. odpowiedzial-
nosci spotecznej, komunikacji badZ HR. Bez wzgledu na strukture organizacyjna
instytuciji, istotne jest by prowadzono efektywna komunikacje wewnetrzna, infor-
mujaca o podejmowanych przez firme inicjatywach spotecznie odpowiedzial-
nych, angazujacych kapitat ludzki przedsiebiorstwa w dziatania wolontarystycz-
ne, oraz by odbywato sie to w scistej wspétpracy z organem kierowniczym ds.
CSR. Dodatkowo powinny by¢ tworzone dtugofalowe strategie odpowiedzialno-
$ci spotecznej i spotecznego zaangazowania kapitatu ludzkiego przedsiebiorstwa.
Powinny one by¢ na tyle stabilne, by nie wptywaty na nie rotacje na najwyzszych
stanowiskach decydentéw. Jedynie dtugofalowe strategie odpowiedzialnosci spo-
tecznej biznesu posiadaja potencjat zakorzenienia sie w kulturze organizacyjnej
przedsiebiorstwa, stanowigc podstawe wolontariatu kompetencyjnego, a nie pseu-
dospotecznych inicjatyw z zakresu integracji wewnetrznej personelu firmy.

) Fundacje Korporacyjne w Polsce - raport z badari, Opracowanie: Inwestycje Spoteczne sp. z 0.0. War-
szawa 2008 r. Raport dostepny na stronie: http://www.forumdarczyncow.pl/docs/raport-fundacje-kor-
poracyjne-w-polsce.pdf

%2 Citi Handlowy zostat zwyciezcg konkursu Europejskie Nagrody Wolontariatu Pracowniczego w kate-
gorii ,Duza firma”.



Kultura organizacyjna ma wptyw zaréwno na produktywnosc jak i na zado-
wolenie zespotu z pracy i lojalnos¢ wobec pracodawcy. Firmy w procesie rekru-
tacji staraja sie wybierac tych kandydatéw, ktérych dominujace cechy i wartosci
znajda odniesienie w warto$ciach tworzacych podstawy kultury organizacyjnej
przedsiebiorstwa. Odnoszac sie do nieformalnego jubileuszu CSR w Polsce,
wiazanego z 10-leciem promowania idei spotecznej odpowiedzialnosci polskiego
sektora prywatnego przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu®?, warto nawia-
zac¢ do badan pozadanych przez pracodawcéw cech pracownikéw, przeprowa-
dzonych na przestrzeni ostatniego dziesieciolecia. Wedtug badar z 2001 roku,
najbardziej cenionymi przez pracodawcéw cechami personelu, wspélnymi dla
krajowych podmiotéw gospodarczych i firm z kapitatem zagranicznym, byty:
zaangazowanie, uczciwosé, niezawodno$c¢®. Badanie opierato sie na osobnych
statystykach tworzonych dla przedsiebiorstw krajowych, gdzie preferowanymi
cechami byty niezawodnos$¢, zaangazowanie i uczciwosc, oraz dla firm z kapi-
tatem zagranicznym, w ktérych ceniono kreatywnos¢, uczciwos¢, zaangazowa-

Tabela 4. Badania kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa — najbardziej cenione postawy pracownikéw

Przedsie-

biorstwa Przedsiebiorstwa z udziatem kapitatu zagranicznego

krajowe

i ) niemiec- szwedz- holen- i
ogoétem ogotem . . . innego
kiego kiego derskiego

Liczba odpowiadajacych firm: 75 75 24 21 15 15
Uczciwosé 17% 17% 17% 10% 13% 33%
Niezawodnosé 20% 15% 25% 10% 13% 7%
Lojalnosc 12% 15% 4% 5% 20% 33%
Odpowiedzialnos¢ 15% 9% 8% 5% 20% 7%
Zaangazowanie 19% 15% 13% 29% 7% 7%
Kreatywnosc 9% 25% 25% 33% 27% 13%
Zdyscyplinowanie 8% 4% 8% 5% 0% 0%

Zrédto: Gadomska K., Lozano A., Sysko-Romariczuk S., Katedra Organizacji i Zarzadzania, Uniwersytet
Szczecinski, Kulturowe wyznaczniki efektywnych systeméw motywacyjnych — wyniki badan.
Praca naukowa udostepniona na stronie: http://www.integracja.szczecin.pl/files/pdf/
publikacje_naukowe_020.pdf

9 W 2010 r. Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB) obchodzito 10. rocznice powstania, a zarazem
rozpoczecia w Polsce dziatari promujacych idee CSR-u wsréd przedsiebiorstw.

* Gadomska K., Lozano A., Sysko-Romariczuk S., Katedra Organizacji i Zarzadzania, Uniwersytet Szcze-
ciriski, Kulturowe wyznaczniki efektywnych systeméw motywacyjnych — wyniki badan. Praca nauko-
wa udostepniona na stronie: http://www.integracja.szczecin.pl/files/pdf/publikacje_naukowe 020.pdf



nie, lojalnos¢ i niezawodnos¢. Te trzy wspolne cechy odnosza sie to etyki poste-
powania i wartosci moralnych kadry pracowniczej.

Badania z 2007 roku (Wyzsza Szkota zarzadzania i Administracji w Opo-
[u)®> cytujg za Raportem ,Rynek pracy w Polsce i Unii Europejskiej” (2005) pre-
ferowane cechy pracownika, jako odpowiedzialnos¢, otwartosé, zaangazowa-
nie, elastycznos¢, kultura osobista, uczciwosé, i inne®.

odpowiedzialny
otwarty
Zaangazowany
elastyczny
uprzejmy, mity
uczciwy
punktualny
sumienny
lojalny
elegancki, zadbany
wesoly

pomystowy

elokwentny M Polska

Niemc:
towarzyski 5 Y

Rys. 25. Badanie ,Rynek pracy w Polsce i w Unii Europejskiej” — najwazniejsze oczekiwane cechy
pracownika

Zrédto: T. Pomianek, A. Rozmus, K. Witkowski, B. Przywara, M. Bienia, Rynek pracy w Polsce i Unii
Europejskiej, Wyzsza Szkota Zarzadzania z Siedzibg w Rzeszowie, Rzeszéw 2005, s. 36.

Lokalne badania, przeprowadzone wsréd warszawskich przedsiebiorcow
w 2010 roku, nieco inaczej uplasowaty hierarchie pozadanych cech®”. Inacze;j
sie tez one plasuja w zaleznosci od rodzaju organizacji. Mikroprzedsiebiorstwa
(do 9 pracownikéw), mate (10-49) i duze firmy (powyzej 205 pracownikéw)

6 Ustrzycki A., Temat Il Oczekiwania pracodawcéw wobec kwalifikacji pracownikéw. Kompleksowe bada-
nie zapotrzebowania rynku pracy kadr kwalifikowanych wojewddztwa opolskiego w celu dostosowania
oferty edukacyjnej i szkoleniowej do potrzeb, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Administracji w Opolu, Zin-
tegrowany Program Operacyjny Rozwoju regionalnego, Opole 200.7 http:/www.zporr.wup.opole.pl/do-
kumenty/temat2_oczekiwania_pracodawcow_wobec_kwalifikacji_pracownikow.pdf

% Tamze.

7 Czego warszawscy przedsiebiorcy oczekuja od pracownikéw, Warszawski Barometr Zawodowy, http:/
/www.wbz.waw.pl/index.php/nek-pracy/35-rynek-pracy/142-czego-warszawscy-pracodawcy-oczekuj-
od-pracownikow z dn. 2011-11-27



najwyzej cenig odpowiedzialnos¢ i solidnos¢, podczas gdy firmy Sredniej wiel-
kosci (50-249) najwieksza wage przyktadaja do doswiadczenia zawodowego.
Wedtug zestawienia zbiorczego, cechy zwigzane z lojalnoscia, kreatywnoscia
i umiejetnoscia pracy zespotowej, takze zajmuja wysokie pozycje.

odpowiedzialnos¢ i solidno$¢ w pracy
doswiadczenie w zawodzie 736

lojalnos¢ wobec zakfadu pracy 62,1
dyspozycyjnosc 61,2
inicjatywa, kreatywnosc, aktywnosc
umiejetnosc pracy w zespole 7
odpowiednie formalne wyksztalcenie
gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji
posiadanie dodatkowych certyfikatow
elastycznosc

radzenie sobie ze stresem
przebojowos¢ | pewnosc siebie

znajomosc jezykéw obcych

Rys. 26. Badanie Warszawski Barometr Zawodowy, Czego warszawscy przedsiebiorcy oczekuja od
pracownikéw — cechy pracownikéw cenione przez warszawskich pracodawcéw.

Zrédto: Warszawski Barometr Zawodowy, Czego warszawscy przedsiebiorcy oczekuja od pracownikéw,
badanie pracodawcéw z IIl kwartatu 2010 r.

Wszystkie te pozadane przez pracodawcéw cechy, ktérych hierarchia mo-
dyfikowana jest na przestrzeni lat poprzez rozmaite czynniki zewnetrzne i we-
whnetrzne, maja scisty zwiazek z kultura organizacyjna podmiotu gospodarcze-
go. Sprecyzowanie dtugofalowych strategii, zdefiniowanie przez pracodawce
zespotu wartosci, zasad dziatania i cenionych cech pracownikéw, a takze umie-
jetne wzbogacanie cech zespotéw przez dziatania rekrutacyjne, to wazne czyn-
niki wptywajace na kulture organizacyjna przedsigbiorstwa.

Budowaniu i wzmacnianiu charakterystycznych i fundamentalnych zato-
zen tworzacych konkretng kulture organizacyjng stuza m.in. stosowane przez
firmy modele motywacyjne. Jednym z narzedzi zwiekszania motywacji i stymu-
lowania rozwoju, bedacym wyrazem postepu przedsiebiorcéw do postrzegania
strategii biznesu, jest wolontariat pracowniczy. Wptywa on réwniez znaczaco
na rozwijanie cech wymienionych w wyzej cytowanych badaniach, jako poza-
dane przez pracodawcoéw:

Zaangazowanie

Uczciwosc
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Dziatania w celu szeroko pojetego dobra spotecznego, realizowane przez per-
sonel firmy na rzecz jej otoczenia i grup potrzebujacych, oddziatuja na rozwéj pra-
cownikéw zaréwno w kontekscie samodoskonalenia, jak i nabywania waznych dla
pracodawcy cech dominujacych w danej kulturze organizacyjnej. Fakt, ze w organi-
zacji zdecydowano sie wprowadzi¢ program spotecznego zaangazowania pracow-
nikéw, Swiadczy o jej wysokiej kulturze organizacyjnej i wrazliwosci spoteczne;.
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4. Wolontariat a cenione cechy pracownikéw wzmacniajace kulture
organizacyjna

4.1. Zaangazowanie

,Cate nasze Zycie to dziatanie i pasja. Unikajac zaangazowania w dziatania
i pasje naszych czasow, ryzykujemy, ze w ogole nie zaznamy Zycia” (cytat:
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Formy wspierania beneficjentéw
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Darowizny finansowe

Wolontariat pracowniczy

Darowizny rzeczowe

Marketing zaangazowany spolecznie

Programy zatrudnienia grup zagrozonych
wykluczeniemspotecznym

Specjalne produkty finansowe dla 0s6b zagrozonych
wykluczeniemspotecznym

Specjalne produkty dla przedsiebiorstw spotecznych

Rys. 27. Badanie — Zaangazowanie spoteczne instytucji finansowych w Polsce — formy wspierania
beneficjentéw.

Zrédto: Forum Darczyicéw, PWC, Zaangazowanie spofeczne instytucji finansowych w Polsce,
Warszawa, 19 kwietnia 2011 r.
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Herodot). Warto zauwazy¢, ze to kadra pracownicza jest czesto inicjatorem pierw-
szych akcji spotecznych (np. prezenty swiateczne dla dzieci z ubogich rodzin)
prowadzacych w dalszej kolejnosci do decyzji zarzadéw firm odnosnie upo-
rzadkowania podobnych inicjatyw pod parasolem specjalnie wdrozonego pro-
gramu wolontariatu pracowniczego. Jak pokazuje najnowsze badanie spotecz-
nego zaangazowania instytucji finansowych w Polsce®® najchetniej udzielana
jest szeroko rozumiana pomoc spoteczna, wspieranie edukacji, kultury i sztuki,
sportu i rozwoju regionalnego. Odbiorcami tych dziatan sa gtéwnie dzieci i mto-
dziez, niepetnosprawni i ofiary klesk zywiotowych. Preferowanymi formami
wsparcia sa na pierwszym miejscu darowizny finansowe, niemniej juz po nich
dziatania pracownikéw w ramach programéw wolontariatu pracowniczego.

Jak wynika z pierwszego ogélnopolskiego badania wolontariatu pracowni-
czego przeprowadzonego wsréd 14 najwiekszych firm realizujacych programy
spotecznego zaangazowania pracownikéw na poziomie osobistym, najczest-
szymi beneficjentami pomocy wolontariuszy sg dzieci z placéwek opiekuriczych
i ubogich rodzin, spotecznosci lokalne i niepetnosprawni®.

6. Komupomagasz (osoby zaangazowane w wolontariat) [N = 61]
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Rys. 28. Badanie Wolontariatu pracowniczego — beneficjenci.

Zrédto: Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:
Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008.

0 Zaangazowanie spoteczne instytucji finansowych w Polsce, Forum Darczyicéw, PWC, Warszawa,
19 kwietnia 2011 r. http://www.forumdarczyncow.pl/docs/download/zaangazowanie_spoleczne_insty-
tucji_finansowych_w_polsce_1.pdf

* Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego..... op. cit.



Dobra konstrukcja programu wolontariatu, uwzgledniajaca powyzsze wskaz-
niki, wptywa pozytywnie na efektywnosc realizacji zatozen spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu, poprawe poziomu satysfakcji pracownikéw, ich ogélne-
go zadowolenia i poczucia przydatnosci. Skuteczny program wolontariatu do-
daje personelowi firmy wiary we wtasne mozliwosci. W efekcie koricowym po-
budza i umacnia zaangazowanie kadry pracowniczej, oraz zespotu cech poza-
danych przez pracodawcéw w odniesieniu do kultury organizacyjnej firmy.

Bariera zaangazowania wolontarystycznego pracownikéw moze byc¢ brak
czasu, zta komunikacja wewnetrzna w firmie, a takze niezrozumienie przez
manageréw wartosci ptynacych z pracowniczych dziatan spotecznych i CSR™.
Jak pokazuja pierwsze ogélnopolskie badania wolontariatu pracowniczego, to
wiasnie te czynniki najbardziej negatywnie wptywaja na frekwencje programoéw
wolontariatu. Wskazniki odpowiadajace brakowi czasu maja poniekad odnie-
sienie do nasycenia kultury organizacyjnej wartosciami prospotecznymi. Czesto
zdarza sig, ze pierwszy moment zaangazowania w wolontariat, jest zarazem
momentem przetomowym dla pracownika. Wazne sa dziatania edukacyjne

4. Dlaczego nie bierzesz udzialu w wolontariacie pracowniczym organizowanym
w twojej firmie? (osoby niezaangazowane w wolontariat) [N = 76]
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Rys. 29. Badanie Wolontariatu Pracowniczego — bariery zaangazowania

Zrédto: Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:
Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008.
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wewnatrz firmy, budujace Swiadomos¢ prospoteczng pracownikéw i propagu-
jace idee CSR. Brak czasu moze sie wydawac duzym ogranicznikiem, lecz cze-
sto po pierwszym udziale w firmowej akcji spotecznej, pracownik angazuje sie
ponownie. Warto wiec poprzez dziatania uswiadamiajace i spojna efektywna
komunikacje wewnetrzna dociera¢ z informacja na temat znaczenia wolonta-
riatu do szerokiego grona pracownikéw i motywowac ich do przetamania wta-
snych oporéw czy lekéw. Satysfakcja z dobrze przeprowadzonego wsparcia
wolontarystycznego bedzie czynnikiem poprawiajacym samopoczucie adepta
wolontariatu, pozytywnie wptywajacym na jego dalsze decyzje odnosnie kon-
tynuacji takich dziatan. Istotng kwestiag, mogaca wptywac na poziom zaangazo-
wania pracownikéw w wolontariat, jest takze szacunek firmy do osobistych po-
trzeb wolontariusza, zwigzanych z ewentualng komunikacja wewnetrzng i ze-
wnetrzng na temat realizowanych dziatan spotecznych. Bywa, ze pracownicy
angazujacy sie w wolontariat z potrzeby serca wola pozosta¢ anonimowi i nie
nadawac rozgtosu swoim dobrym uczynkom. Warto o tym pamietac, by w pro-
cesie formalizowania dziatari dobroczynnych w ramach firmowych programéw
wolontariatu nie zatraci¢ czynnika ludzkiego.

Inng barierg hamujaca zaangazowanie pracownikéw, badZ zmniejszajaca efek-
tywnosc, sa relacje z interesariuszami zewnetrznymi trzeciego sektora i wzajem-
ny brak zrozumienia oczekiwan. Firmy, w ktérych aktywnie funkcjonuja progra-
my wolontariatu pracowniczego, to najczesciej korporacje badZ inne duze pod-
mioty gospodarcze. Charakteryzuja sie zwykle jasna strukturg organizacyjna, przy-
dziatem obowiazkoéw, stosuja nowoczesne narzedzia zarzadzania procesami czy
planowania projektéw. Organizacje trzeciego sektora sa czesto w tym zakresie
gorzej zorganizowane, wspierajac sie nie tylko wtasnymi zasobami, ale wktadem
pracy spotecznej oséb, ktére tej dziatalnosci pozazawodowej moga poswiecic
jedynie ograniczong ilo$¢ czasu. Gtéwnymi problemami kontaktéw sektora non-
profit z korporacyjnymi programami wolontariatu pracowniczego moga by¢ ze
strony organizacji spotecznych:

Brak wspétpracy — oczekiwanie, ze wolontariusz korporacyjny sam zreali-

zuje projekt przejmujac petng inicjatywe.

Niezrozumienie potrzeby odniesienia korzysci korporacyjnych dla przed-

siebiorstw prowadzacych programy spotecznego zaangazowania pracow-

nikéw (np. PR).

Niedostatek wiedzy na temat profilu dziatalnosci firmy i jej postawy wobec

etyki biznesu podczas sktadania oferty na wsparcie wolontarystyczne danej

inicjatywy (firmy realizujace program wolontariatu z zasady chetniej popra
cel spoteczny, zwigzany z misja, profilem swojej dziatalnosci i kompeten-
cjami pracownikéw).

Niezrozumiata komunikacja.



Nieprzygotowanie (np. brak nowoczesnych programéw informatycznych
do komunikacji i dzielenia si¢ informacjami lub niezrozumienie wartosci
korzystania z nowoczesnych technologii).

Ze strony przedsiebiorstwa utrudnienia mogga wynika m.in. z:

Niezrozumienia istoty CSR przez decydentéw (zarzad, managerowie).

Wygdrowanych oczekiwar wobec organizacji spotecznych — przyktadowo

oczekiwanie, ze otrzymujac wsparcie finansowe organizacje same zreali-

zuja projekt przy niewielkim udziale wolontariuszy firm (dziatania wizerun-
kowe w miejsce wolontariatu kompetencyjnego).

Stawianie na pierwszym planie dziatan PR.

Stosowanie przez wolontariuszy zbyt nowoczesnych i niezrozumiatych na-

rzedzi komunikacji.

Skomplikowane procedury.

Niezrozumiate formy komunikacji ze strony wolontariuszy firm (akronimy

korporacyjne, rozbieznos¢ jezykowa).

Btedy koordynatora wolontariatu, z zatozenia odpowiednio przygotowane-

go i wrazliwego spotecznie tacznika pomiedzy pracownikami a organiza-

cjami pozarzadowymi.

Reasumujac, aby wspdtpraca wolontariuszy i firm z organizacjami pozarza-
dowymi byta skuteczna wazne jest by obie strony opieraty swoje dziatania na
wspoétdziataniu, zamiast na wzajemnym przektadaniu ciezaru zadania na tylko
jedna ze stron. Zte prowadzenie inicjatyw wolontarystycznych, gdzie ciezar or-
ganizacyjny spoczywa na organizacjach pozarzadowych, podczas gdy firma
gtéwnie sponsoruje inicjatywe, tworzy negatywny wizerunek programu wolon-
tariatu pracowniczego w Srodowisku trzeciego sektora, co pociaga za sobg dal-
sze pogtebienie trudnosci we wspétpracy.
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Rys. 30. Niwelowanie barier w zarzadzaniu zaangazowaniem wolontariuszy firmy

Zrédto: opracowanie wtasne.



Zbytnia dbatos¢ firm o wizerunek zewnetrzny poprzez intensywne dzia-
tania PR, tworzy takze negatywnga aure wobec wolontariatu pracowniczego.
Tymczasem ilo$¢ publikacji prasowych jest, poza liczba przepracowanych
przez wolontariuszy osobo/godzin (lub osobo/dni) i iloscig beneficjentow,
jednym ze wskaznikéw pozwalajacych firmie mierzyc efektywnos¢ prowa-
dzonych dziatarn. Dobre zrozumienie wzajemnych oczekiwan wszystkich
stron uczestniczacych w firmowych akcjach spotecznego zaangazowania
kadry, jest zatem niezwykle istotne. Dialog przedsigbiorstw z organizacjami
non-profit to podstawa ich dobrej wspétpracy. Wzajemne zrozumienie swo-
ich potrzeb oraz korzysci jakie wolontariat przynosi beneficjentom, wolon-
tariuszom, ale tez ich pracodawcom, pozwoli unikna¢ niezrozumienia, wza-
jemnych roszczen i konfliktéw. Wazna jest tez rola koordynatora programu
i 0s6b realizujacych strategie CSR w firmie, by czuwac nad réwnowaga po-
miedzy dziataniami wizerunkowymi i realnym wktadem pracy wolontariu-
szy firmy na rzecz beneficjentéw.

Podazajac za stowami Paulo Coelho ,Czasem w Zyciu napotykamy prze-
szkody, ktérych nie mozemy unikngc. Jednak pojawiaja sie one nie bez przy-
czyny. Zrozumiemy to dopiero wtedy gdy je pokonamy”, warto nie poddawac
sie przy pierwszych przeciwnosciach losu, czy ewentualnych trudnosciach we
wspétpracy miedzysektorowej. Wypracowywanie wzajemnego zrozumienia
wspdlnych celéw i korzysci, tworzenie platformy komunikacji, wspieranie sig
profesjonalng pomoca koordynatora wolontariatu, pozwolg nam lepiej poznac
i pokonac czynniki hamujace zaangazowanie i efektywnosc dziatan. Przezwy-
ciezajac trudnosci zyskujemy potwierdzenie wiasnej wartosci i site do kontynu-
acji obranej drogi wolontarystyczne;.

Kolejna, poza zaangazowaniem, ceniong przez pracodawcéw cechg zaso-
béw ludzkich jest uczciwosé. W kontekscie wolontariatu pracowniczego prze-
ktada sie to na wiernos¢ pracownikéw misji spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu i wolontariatu. Nawiazujac do dziatan specjalistéw ds. PR warto w tym
miejscu podkresli¢ potrzebe dialogu z interesariuszami na temat znaczenia in-
formacji prasowych o podejmowanych dziataniach na rzecz poprawy reputacji
przedsigbiorstwa i jego widocznosci na rynku. Jak pokazaty I. Ogélnopolskie
Badania Wolontariatu Pracowniczego, wolontariusze stawiaja promocje w me-
diach na ostatnim miejscu listy preferowanych mechanizméw wsparcia. Wyni-
ka to, jak mozna zatozy¢, z etyki bodZcow pobudzajacych pracownikéw do
uczestniczenia w wolontariacie. Swoja wiernos¢ i uczciwos¢ wobec misji spo-
tecznego zaangazowania wolontariusze widza we wktadzie pracy wtasnej
i wsparciu finansowym pracodawcy (granty projektowe, matching fund i inne)



7. Jakie mechanizmy wsparcia preferujesz (osoby zaangazowane
w wolontariat) [N = 64]
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Rys. 31. Badanie Wolontariatu Pracowniczego — preferowane mechanizmy wsparcia

Zrédto: Pierwsze Ogélnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego — Raport. Realizator badania:
Kinoulty Research. Wydawca: Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 2008.

przyjmujac zbyt intensywne dziatania PR-owe za czynnik obnizajacy wartos¢
ich pracy spoteczne;j.

Kwestig nawigzujaca do uczciwosci jest takze nienaduzywanie czasu pracy
na dziatania woluntarystyczne oraz, w firmach, w ktérych funkcjonuje specjal-
nie ustanowiona przez Zarzad pula dni wolnych na wolontariat, realne i rzetel-
ne rozliczanie sie z wykorzystanego na prace spoteczng czasu. Wart podkresle-
nia jest fakt, zaobserwowany na przyktadzie firmy Microsoft Sp. z o.0., ktéra
ustanowita specjalne dni wolne na prace spoteczng. Jak czytamy w artykule”"
,Kapitat ludzki fundamentem firmy odpowiedzialnej spotecznie — studium przy-
padku: wolontariat pracowniczy Microsoft”, w skali roku czynnie udzielato sie
140 wolontariuszy firmy, wykorzystujac zaledwie 50 osobodni na wolontariat.
Uczciwos¢ pracownikéw zdaje sie umacnia¢ w kontekscie uczestniczenia
w wolontariacie pracowniczym. Jego spoteczna misja, cele, kontakt z benefi-
cjentami, wzmacniaja morale pracownikéw i tworza klimat sprzyjajacy rozwo-
jowi etycznych postaw i uczciwosci.

Kontakty z beneficjentami pomocy, jakie nastepuja juz w okresie planowa-
nia inicjatywy dobroczynnej, wptywaja na kolejne, wazne dla pracownikéw
cechy, jakimi sg niezawodnos¢ i odpowiedzialnos¢. Wolontariat, z zasady po-

7V Lorecka K., Kapitat ludzki fundamentem firmy odpowiedzialnej ........ op. cit., s. 132.



zbawiony hierarchii stuzbowej, zwtaszcza w przypadku akcji grupowych opie-
ra sie na jasnym przydziale rél i obowiazkéw przypisywanych do danej aktyw-
nosci. Wolontariusze sg trybami w generujacej dobro maszynie, w ktérej by nie
rozczarowac beneficjenta, kazdy element powinien dziata¢ sprawnie. W przy-
padku inicjatyw indywidualnych wydaje sie to wrecz imperatywem. Podjecie
sie realizacji spotecznego celu w ramach wolontariatu jest moralnym zobowia-
zaniem pracownika do wykonania zadania. Réznie to wyglada ze wzgledu na
trudnosci jakie moga wystapi¢ we wspétpracy sektora biznesu z sektorem orga-
nizacji non-profit. Bywa, ze projekty sa zarzucane, tworzac poczucie niezado-
wolenia trzeciego sektora i negatywne odczucia wolontariusza (brak spetnienia,
negatywne doswiadczenia zniechecajace do kontynuacji uczestniczenia w wo-
lontariacie). Widac¢ tu duze pole dla organizacji edukacyjnych zwiazanych
z wolontariatem, do prowadzenia akcji informacyjnych i szkoler dla przedsta-
wicieli obu sektoréw.

Duze znaczenie ma tez wiasciwe pojmowanie idei spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu przez Zarzady przedsiebiorstw i solidna, bogata w wartosci
etyczne, kultura organizacyjna. Pracownik chcacy zosta¢ wolontariuszem w ra-
mach przyznanej przez firme puli dodatkowych dni wolnych na wolontariat,
poddaje sie decyzji przetozonego. Zdarza sie, ze termin planowanej inicjatywy
spotecznej koliduje z priorytetowymi dla firmy zadaniami stuzbowymi pracow-
nika i harmonogramem jego pracy. Bywa jednak, ze pracownik nie uzyskuje
zgody przetozonego na nieobecnosc ze wzgledu na wolontariat, poniewaz ka-
dra zarzadzajaca nie w petni rozumie idee CSR, badZz wadliwa komunikacja
wewnetrzna nie pozwala na przeptyw informacji od poziomu Zarzadu do szczebli
manageréw zespotéw. Zdyscyplinowanie wymaga od pracownika akceptacji
polecenia stuzbowego kierownika, niemniej mocno nalezy podkreslac, by byty
to decyzje faktycznie umotywowane biznesowo gdzie inwersja priorytetéw nie
jest w danym czasie mozliwa.

Zdyscyplinowanie to réwniez umiejetne gospodarowanie czasem przez pra-
cownika i taczenie aktywnosci wolontarystycznych z praca, bez szkody dla pra-
codawcy. Fundamentalne pytanie o to, czy faktycznie brak czasu jest czynni-
kiem hamujacym zaangazowanie w wolontariat pracowniczy, jest w duzej mie-
rze zwigzane z umiejetnoscia ustawiania priorytetéw oraz dyscyplinowaniem
siebie, by efektywnie planowac swoéj czas. Zdyscyplinowanie i odpowiedzial-
nosc to atrybuty efektywnego wolontariusza firmy, ktéry realizujac dziatania
dobroczynne w imieniu pracodawcy i wtasnym identyfikuje sie z misja bycia
Ambasadorem firmy odpowiedzialnym za swoje czyny.



Nie dla kazdego pracownika decyzja o udziale w wolontariacie jest tatwa.
Jesli jednak cztowiek ma wole stac sie czescig zasobéw wolontariatu pracowni-
czego, znajdzie na to czas i przetamie wtasne obawy, to z pewnoscig w bazie
ofert pomocy organizacjom spotecznym znajdzie dla siebie wiele inspiracji. Pra-
cownik zostajac wolontariuszem wnosi swoj kapitat indywidualnych umiejet-
nosci, do ktérych sie odwotuje, jako ze najefektywniej jest wykonywac zadanie
spoteczne bliskie wtasnym warto$ciom, zainteresowaniom i predyspozycjom.
Zaréwno w dziataniach indywidualnych, jak i zespotowych, kontakt z benefi-
cjentem i wyobrazenie sobie efektéw pomocy, pobudza wolontariusza nie tylko
do samego dziatania, lecz takze do szukania inspiracji, mozliwosci, partnerstw,
nowych modeli dziatania czy usprawnienia form komunikacji.

,Kreatywnosc to wymyslanie, eksperymentowanie, wzrastanie, ryzykowanie,
famanie zasad, popetnianie btedéw i dobra zabawa” (cytat: M. Lou Cook). Do-
brym przyktadem na potencjat kreatywnosci personelu firm sg konkursy na autor-
skie projekty wolontarystyczne. Warto, by pracownicy mieli mozliwos¢ opraco-
wywania takich wtasnych projektéw, angazujacych innych wolontariuszy firmy,
by pobudzi¢ ich kreatywnos¢ i prace zespotowa. Tak zwana ,burza mézgow”
zespotéw projektowych jest inicjatorem nowych pomystéw i sposobéw ich reali-
zacji. Mozliwos¢ otrzymania od pracodawcy wsparcia finansowego na realizacje
autorskiego projektu charytatywnego, inspiruje do przejecia inicjatywy, stawia
wyzwanie podjecia préby wtasnych sit. Opracowanie pomystu na projekt jest jak
pisanie scenariusza filmu, w ktérym autor projektu wyznacza cel i fabute, planuje
budzet, przydziela role, rezyseruje kolejne etapy wdrozeniowe, motywuje czton-
kéw zespotu do pracy i dzieli si¢ wspolnym sukcesem. Nie ma nic bardziej inspi-
rujacego niz kreowac rzeczywistos¢. Cel majacy w spektrum dziatania dobro spo-
teczne gromadzi wokét lidera projektu wspétpracownikéw zaangazowanych spo-
tecznie, dzielacych wspdlne wartosci, kumulujacych doswiadczenia i predyspo-
zycje, tworzac spotecznosc tzw. ludzi dobrej woli. Taka spotecznos¢ wewnetrzna
przedsiebiorstwa to wazny atut kultury organizacyjne;.

O efektywnosci projektow konkursowych swiadczy m.in. fakt, iz w konkur-
sach na projekty o tematyce wolontarystycznej organizowanych przez firme Pro-
vident, w osmiu edycjach wzieto udziat tgcznie 900 wolontariuszy, ktérzy zreali-
zowali ponad 160 projektéw w catej Polsce. Program wolontariatu Grupy TP,
funkcjonujacy od 7 lat, wzbogacony jest o konkurs grantowy dla pracownikéw na
koncepcje i mozliwosc realizacji autorskich przedsiewzie¢. Wolontariusze zreali-
zowali ponad 100 akcji na rzecz spotecznosci lokalnych. Tego typu inicjatywy
wewnetrzne pozwalaja pracownikom realizowac pasje i rozwijac kreatywnosc.
12 stycznia 2011 roku Jury Europejskich Nagréd Wolontariatu Pracowniczego



w Polsce nagrodzit program wolontariatu pracowniczego Banku Handlowego (Citi
Handlowy), ktéry misje spotecznej odpowiedzialnosci realizuje przy pomocy Fun-
dacji Kronenberga. Jury docenito ten wtasnie program wolontariatu pracownicze-
go m.in. za skale zaangazowania wolontariuszy, efektywne narzedzia wspomaga-
jace, jak i za innowacyjne dziatania komunikacyjne. Otwartos¢, dialog, wspot-
praca, pobudzaja innowacje. Kreatywnos¢ i innowacyjne myslenie to wazne aspek-
ty dziatalnosci wolontariuszy firm, a akcje spoteczne przynoszace wymierne ko-
rzysci beneficjentom, stymuluja inwencje pracownikéw z korzyscia dla firmy.

Wzmacnianie postaw obywatelskich poprzez udzielenie pracownikom moz-
liwosci dobroczynnego zaangazowania na poziomie osobistym znaczaco wpty-
wa na ich poczucie zadowolenia, zbieznosci wtasnych wartosci z postawa spo-
teczng pracodawcy, identyfikacje z firma, integracje wewnetrzna, satysfakcje.
Te czynniki pozytywnie oddziatujg na lojalnos¢ pracownikéw.

Zagrozeniem dla stabilnosci kultury organizacyjnej jest zbytnia rotacja perso-
nelu. Firmy powinny zabiegac o stworzenie wartosciowym pracownikom takiego
klimatu funkcjonowania w firmie, by zatrzymywac talenty, odpowiednio motywu-
jac personel do dziatania i rozwoju. Rotacja moze by¢ nastepstwem wielorakich
powoddéw np. wynikiem ostabienia koniunktury, sytuacji rodzinnej i osobistej pra-
cownika, ale moze tez wynikac z czynnikéw zwiagzanych z kultura organizacyjna
przedsiebiorstwa. A. Lincoln powiedziat , Jesli chcesz pozyskac innego cztowieka
dla swojej sprawy, zacznij od przekonania go, Ze jeste$ jego prawdziwym przyja-
cielem”. Jesli firma chce przyciagac i zatrzymywac wartosciowych i lojalnych pra-
cownikéw, powinna w swoich dziataniach przestrzega¢ zasad stanowiacych ele-
ment kultury organizacyjnej, wstuchiwac si¢ w potrzeby pracownikéw, dawac im
wsparcie i stwarza¢ mozliwosci do samorealizacji, i doskonalenia sie zespotéw ludz-
kich zgodnie z misja firmy i wspélnymi wartosciami.

Wolontariat pracowniczy, bedac narzedziem motywacji i czescia kultury
organizacyjnej, stwarza takze personelowi mozliwos¢ odreagowania stresu, na-
wiazania pozytywnych relacji ze wspétpracownikami, nabywania kompetencji,
wptywu na wewnetrzne procesy i decyzje podejmowane w firmie. Lojalni pra-
cownicy, mata rotacja w firmie, to podstawa produktywnego kapitatu spotecz-
nego przedsigbiorstwa. Lojalny pracownik chetniej tez poswieci swéj czas wol-
ny na wykonanie nadprogramowych zadar stuzbowych czy podjecie sie dodat-
kowych obowiazkéw w sytuacji, gdy czuje zbieznos¢ celéw wtasnych i praco-
dawcy oraz doswiadcza wsparcia w rozwoju. Lojalnosc bezposrednio przekta-
da sie réwniez na uczciwos¢ personelu, dbatos¢ o dobro firmy, chronienie jej
mienia i przestrzeganie zasad obowigzujacych w danej organizacji.



Pozadanga przez pracodawcéw cechg jest umiejetnosc pracy zespotowe;j.
Wolontariat pracowniczy wydaje sie stwarzac¢ dobre okolicznosci do integracji
wewnetrznej i ,team working’u”, a takze sprzyjac¢ przyjmowaniu nowych rél
lideréw. Definicja pracy zespotowej’? to ,rodzaj dziatan zbiorowych, gdzie wy-
konanie pewnych zadan badZ czynnosci powierza sie okreslonej grupie ludzi.
Grupa ta wykonuje zespotowo zadania zlecone indywidualnie na kazdego z jej
cztonkow. W systemie zarzadzania jakoscig zespoty sq zwykle niewielkimi gru-
pami pracownikow powotanymi na state (np. kota jakosci) lub do wykonania
pojedynczych zadan (projektow)””?. Jak wynika z badania Insitute for Corporate
Productivity (i4cp), prawie 90% respondentéw przeprowadzonej sondy
(2008 r.) przewiduje, ze w ciagu najblizszej dekady problem wydajnej pracy
bedzie nabierat coraz wigekszego znaczenia stajac sie istotnym wyzwaniem ka-
drowym dla przedsiebiorstw’?. W okresie obnizenia koniunktury firmy upatrujq
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Zrédto: Rynekpracy.pl na podstawie: Kalin K, Miiri P, Kierowac sobg i innymi, Wydawnictwo
Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Biblioteka Menedzera, 1998 r.

2 Antos K., Latocha M., Koto Naukowe Zarzadzania Jakoscig, Uniwersytet Ekonomiczny Krakéw, Czy
wspdtpraca naprawde sie opfaca? Praca zespotowa drogg do sukcesu w zarzadzaniu jakoscig, Portal
www.outsourcing.edu.pl, Krakéw 2008 r. http://www.outsourcing.edu.pl/pl/article/details/type/scienti-
fic/id/173

7 Tamze.

™ Strojek A., Wydajnosc pracy zespotowej, 2010, GazetaPraca.pl z dn. 2010-02-04 http://gazetapraca.pl/
gazetapraca/1,90445,7528597 Wydajnosc_pracy_zespolowej.html



w pracy zespotowej zwiekszenia synergii i wzmacniania wiezi cztonkéw zespo-
tu pracowniczego, co ma przetozenie na kreatywnos¢, zaangazowanie i pro-
duktywnosc personelu.

Wypadkowa potencjatu grupy pracujacej w zespole jest suma indywidual-
nych umiejetnosci i kompetencji, wzajemna motywacja i weryfikacja, oraz two-
rzenie relacji pracowniczych opartych na synergii dziatania, zaufaniu, otwarto-
éci na inne zdania, identyfikacji z grupg, oraz innych pozytywnych relacjach
spotecznych w danym zespole. Jak czytamy w publikacji ,Kierowac sobg i inny-
mi”” wydajnos¢ dzieki pracy zespotowej zwigkszana jest poprzez wspétza-
wodnictwo pozbawione cech rywalizacji, kooperacje wewnetrzng, okreslanie
spojnych dla wszystkich cztonkéw grupy linii czasowych projektu, kumulacja
potencjatu pobudzajaca kreatywnos¢, zmniejszenie obaw przed innowacjami
poprzez wspétodpowiedzialnosé, inicjatywe, wzajemne wsparcie i motywowa-
nie sie do dziatania. Te wszystkie warunki spetnia praca zespotowa grup wolon-
tariuszy firmy, gdzie dodatkowym atutem jest pozbawienie programu hierarchii
zawodowe]j i ptynaca z tego faktu wieksza otwartosc i swoboda wzajemnej or-
ganizacji pracy.

Team
Working
Nowi Liderzy
siebie

Rozwdj Synergia

‘2 Powstawanie
Otwa rrose

Wzajemna

Zaufanie motywacja

Kumulacja

potencjatu

Rys. 33. Zalety pracy zespotowej wolontariuszy firmy

Wspdtodpowiedzialnos¢

Zrédto: opracowanie whasne.

79 Kalin K., Mari P., Kierowac sobg i innymi, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, 1998, Seria:
Biblioteka Menedzera.



Zwykle kazdy zespot projektowy wolontariuszy posiada swojego lidera gru-
py. Czesto sa to pracownicy, ktorzy funkcje lidera przyjmuja po raz pierwszy,
korzystajac ze specyfiki dobrowolnych dziatan spotecznych sprzyjajacej nowe-
mu podziatowi zadan i podejmowaniu wyzwarn poza srodowiskiem scisle za-
wodowym. Jest to okazja do rozwoju jednostkowego, przektadajacego sie na
wieksze poczucie pewnosci siebie, satysfakcje z prestizu roli, efektywnos¢ pra-
cownika i jego perspektywy dalszej kariery. Jak twierdzi Brian Tracy , Poczucie
ciggtego rozwoju jest niewyczerpanym Zrédtem motywacji i pewnosci siebie” .

Komisja Europejska ogtosita rok 2011 Europejskim Rokiem Wolontariatu
wyznaczajac hasto przewodnie: ,Badz wolontariuszem! Zmieniaj swiat i sie-
bie!”. Wedtug raportu z pierwszego ogélnopolskiego badania wolontariatu pra-
cowniczego, chec dziatari wolontarystycznych wynika z tzw. ,potrzeby serca””®.
Wolontariusze firm dostrzegaja realny wptyw wktadu ich pracy wtasnej w po-
prawe sytuacji organizacji trzeciego sektora i ich podopiecznych. Nie analizuja
czynnikéw warunkujacych swoje zaangazowanie spoteczne, ani korzysci od-
bieranych dla siebie z pomocy innym w ramach wolontariatu pracowniczego.
Najczystszq odczuwang potrzeba jest bezinteresowna chec niesienia pomocy.
Albert Einstein powiedziat ,Najpierw postaraj sie byc¢ wartosciowym cztowie-
kiem. Sukces nadejdzie sam”. | tak, jak wynika z badan, postepuja pracownicy
bioracy udziat w programach spotecznego zaangazowania personelu firm na
poziomie osobistym. Poprzez dziatania wolontarystyczne, kapitat ludzki przed-
siebiorstw bezposrednio zmienia sytuacje losowa wielu 0séb i spotecznosci.
Zmieniajac $wiat, realizuje wiasne potrzeby i pasje, samodoskonali sie konfron-
tujac sie z problemami spotecznymi i doswiadczajac zmian.

Zaangazowanie pracownikéw i czynnik okreslany przez nich jako ,potrze-
ba serca” maja swoja podstawe w kulturze organizacyjnej przedsiebiorstwa,
wynikaja tez z osobowosci cztowieka, jego potrzeb i mozliwosci ich zaspokaja-
nia, oraz indywidualnych talentéw.

Psycholog, Pierre Janet, twérca unifikacji pojecia osobowosci, w zakres de-
finicji wiaczyt emocje, uczucia i zachowania kreujace poglady, ktére przeszty
proces konfrontacji jednostki z samym sobg i z rzeczywistoscig. Osobowos¢
wyodrebnia i okresla cztowieka, a jej rozwéj prowadzi do indywidualnego, nie-

70 Pierwsze Ogdlnopolskie Badania Wolontariatu Pracowniczego..... op. cit.



zaleznego postrzegania swiata””. Gordon Allport stwierdzit, ze nie istniejg mo-
tywy wtdérne, wszystkie sg pierwotne, a rozwéj polega na pojawianiu sie no-
wych. Motywy autonomiczne tworza ,ja” jednostki — Swiadomosc i obraz sie-
bie, pozwalajg na réwni z motywami, na skierowanie ku okreslonym celom?.
Dlatego tak wazna dla kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa jest wtasciwa
selekcja kandydatéw do pracy, o cechach harmonizujacych z zespotem warto-
$ci i zasad charakterystycznych dla danej organizacji oraz o predyspozycjach
przystosowawczych do danego srodowiska spotecznego.

Przez dziatanie wolontarystyczne osobowos¢ zyskuje szanse na rozwdj,
podczas gdy temperament odpowiednio ukierunkowuje danego pracownika na
konkretng forme zaangazowania. Pracownicy o typie ekstrawertyka z duzo
wieksza fatwoscig moga sktonic sie ku dziataniom na rzecz srodowiska zewnetrz-
nego, niz wstuchani w siebie introwertycy. Towarzyski sangwinik lub impul-
sywny choleryk (ekstrawertycy), w sposéb naturalny poprzez kontakty wolonta-
rystyczne (wewnetrzne i zewnetrzne), wykorzystaja swoje wrodzone cechy ta-
kie jak Zywotnos¢, otwartos¢ na innych, towarzyskosc, tatwos¢ podejmowania
decyzji. To potencjalni liderzy, ktérych cechy przywdédcze moga sie ujawnic,
badZ wzmocnic poprzez kierowanie praca zespotu wolontariuszy. Odczuwana
satysfakcja i uznanie ptynace z dziatan moga spetnic ich potrzebe docenienia
przez otoczenie zewnetrzne. Dodatkowo, sangwinikéw cechuje wrazliwosc¢
i nastawienie prospoteczne, co predysponuje ich na aktywnych cztonkéw pro-
gramu wolontariatu. Z pozoru, skoncentrowani na wtasnych emocjach i my-
slach, introwertycy takze moga zainteresowac sie wolontariatem, a ich natural-
ne cechy moga wrecz ugruntowac trwate przywiazanie do beneficjentéw lub
rodzaju wykonywanych zadan. Skieruja sie raczej do dziatari indywidualnych,
nie szukajac satysfakcji z pracy grupowej badz pochwat, znajdujac jednak uj-
scie dla potrzeb wiasnych zwigzanych wrodzong wrazliwoscia (flegmatycy).
Moga wymagac dodatkowego pokierowania przez koordynatora programu badz
lidera grupy zadaniowej, pod katem motywowania do dziatania.

Dany typ temperamentu nie warunkuje wartosci cztowieka, bedacej wpad-
kowa wychowania, wiedzy, rozwoju emocjonalnego i motywéw kierujacych
jednostke ku danemu dziataniu. Mozna jednak zaryzykowac stwierdzenie, ze
sposréd wymienionych 4 typéw temperamentu zwtaszcza flegmatycy i sangwi-
nicy, dzieki wrodzonej réwnowadze emocjonalnej i prospotecznemu nastawie-
niu, posiadaja potencjat angazowania si¢ w prace dobroczynne w ramach pro-
gramu wolontariatu, upatrujac w nim zgota innych czynnikéw motywujacych.

™ Janet P., L'automatisme psychologique, Societe Pierre Janet, Paryz 1973 r.
78 Allport G., Personality: a psychological interpretation., Holt, Rinehart, & Winston, Nowy Jork 1937 .



Innymi komponentami wptywu na decyzje o udziale w inicjatywach wo-
lontarystycznych w firmie i charakterze podejmowanych dziatar, majg indywi-
dualne talenty ludzi. Marcus Buckingham i Donald O. Clifton, w ksigzce ,Teraz
odkryj swoje silne strony””? podkreslaja znaczenie rozwoju przez organizacje
wrodzonych talentéw pracownikéw, w miejsce pracowania nad ich staboscia-
mi. Duzy akcent w aspekcie przeksztatcania talentéw kazdego pracownika
w prawdziwe atuty ktadziony jest na managerach, jako katalizatorach tego pro-
cesu. Martin E.P. Seligman®” gratulujac autorom stworzenia rewolucyjnego pro-
gramu wspierajacego zarzadzanie organizacjg oparta na silnych stronach perso-
nelu, zauwaza , Kluczem do sukcesow i do szczescia jest wykorzystywanie wta-
snych silnych stron, a nie korygowanie wad. Pierwszy krok to sprawdzenie, ja-
kie silne strony posiadamy (...)". Prezentowane w publikacji narzedzie Strenghts
Finder®” opiera si¢ na zatozeniu, ze kazda indywidualna jednostka ludzka, juz
w momencie urodzenia posiada kapitat mocnych trwatych, niezmiennych i wy-
jatkowych cech, ktére umiejetnie rozwijane moga doprowadzi¢ do sukcesu. Na
podstawie wieloletnich badan zdefiniowano 34 takie naturalne zdolnosci ludzi,
ktére dzieki wykorzystaniu narzedzia Strenghts Finder zostajg skategoryzowane
wedtug hierarchii ich kapitatu.

W kontekscie postaw prospotecznych pracownikéw i zaangazowania w wo-
lontariat pracowniczy, kazdy z tych naturalnych, wrodzonych talentéw, sktoni
wolontariusza do zajecia innej roli w grupie spotecznikéw firmy, a takze podej-
mowania innych rodzajéw dziatan (grupa docelowa). Wolontariat, jako narze-
dzie pozbawione hierarchii stuzbowej, tworzy odpowiednie warunki do smiel-
szego przejmowania nowych rél i inicjatywy spotecznej. W tych specyficznych
nieformalnych strukturach pracownicy, ktérych talenty, dotychczas niewtasciwie
zarzadzane przez pracodawce (tendencja pracy nad ,brakami” w miejsce rozwi-
jania cech wrodzonych), maja warunki dojscia do gtosu i spontanicznego wzmac-
niania sie. Umiejetnos¢ rozpoznania naturalnych predyspozycji wolontariuszy
przydatna jest takze dla koordynatora programu. Warto, by byta nim osoba wraz-
liwa spotecznie, posiadajaca wiedze na temat zachowan ludzkich, ktéra wspiera-
na przez dziaty HR umiejetnie ukierunkuje energie twércza pracownikéw w taki
sposob, by poprzez wolontariat wzmacniali swoje silne strony.

™ Buckingham M., i Clifton D.O., Teraz odkryj swoje silne strony, MT Biznes Sp. z 0.0., Warszawa
2003 r.

80 Martin E.P. Seligman, profesor psychologii na Uniwersytecie Pennsylvania, USA, dyrektor Positive Psy-
chology Network. Cytat pochodzi z ksiazki Buckingham M., i Clifton D O., Teraz odkryj swoje silne
strony, MT Biznes Sp. z 0.0., Warszawa 2003 .
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Teoria Kurt'a Lewin’a®? zaktada, ze potrzeby sa dla ludzi wrecz wartoscia
dominujaca nad wzorcami kulturowymi (w przypadku firmy jej kultura organi-
zacyjna), a kazda reakcja i dziatanie sg efektem korelacji czynnikéw napedo-
wych (np. aktywnos$¢ wolontarystyczna jako motywator) i hamujacych (np. zbyt
wygdérowane oczekiwania pracodawcy wobec wolontariusza, formy nacisku).
W artykule ,Psychologiczny model procesu zmiany” B. Siewierski®® wskazuje
na wptyw obu czynnikéw na proces zmiany i znaczenie uswiadomienia sobie
tej zaleznosci w planowaniu efektywnego programu przetamywania utartych
schematéw postepowania. W kontekscie rozpatrywania programu wolontariatu
jako efektu wysokiej kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa, wazne jest pod-
kreslenie dobrowolnego udziatu pracownikéw w inicjatywach dobroczynnych
inicjowanych przez firme. Zasoby ludzkie organizacji nalezy wtasciwie eduko-
wac w zakresie wrazliwosci spotecznej, informowac o sukcesach wolontariu-
szy, zachecac do zasilenia ich grona, lecz nie obligowac do udziatu w wolonta-
riacie. Jedynie dobrowolny udziat w wolontariacie pracowniczym, zgodny
z osobowoscig pracownika, jego potrzebami i przekonaniem o stusznosci dzia-
tan wolontarystycznych, moze zaowocowac dtugofalowym uczestnictwem
w programie wolontariatu pracowniczego i rozwojem jednostki.

Abraham Maslow®?, twérca teorii potrzeb, ktérych zaspokojenie wptywa
motywujaco na jednostke, stawia potrzeby afiliacji, szacunku i uznania, oraz
samorealizacji (tzw. ,potrzeby wyzszego rzedu”) zaraz po potrzebach fizjolo-
gicznych i bezpieczeristwa (okreslone, jako potrzeby nizszego rzedu). Podkresla
tez ich nieustajace oddziatywanie na motywacje cztowieka, w przeciwieristwie
do potrzeb nizszego rzedu, ktérych znaczenie dobiega kresu poprzez ich zaspo-
kojenie. Pracownicy, ktérym firma zapewnita podstawowy poziom funkcjono-
wania zwigzany z ptacami i stabilnoscia zatrudnienia, beda w naturalny sposéb
dazyc¢ do znalezienia ujscia dla potrzeb spotecznych. Poprzez udziat w wolon-
tariacie znajduja spetnienie potrzeby zwiazane z nawiazywaniem wiezi, przy-
naleznoscia do spotecznosci, akceptacjg, satysfakcja z wtasnych postaw, zyska-
niem uznania otoczenia i rozwojem.

Sama hierarchia potrzeb wyzszego rzedu zdefiniowanych przez Maslowa
w 1943 roku, w obecnych czasach rozpatrywana pod katem uczestnictwa

%) Pepitone A., Raven B.H., Trempata J., Lewinian psychology. Proceedings of the International Conferen-
ce Kurt Lewin: Contribution to Contemporary Psychology. Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego, Bydgoszcz 2006 r.

8 Siewierski B., Psychologiczny model procesu zmiany, portal Exbis http://exbis.home.pl/vademecum/
vademecum.php?dzial=04

®  Maslow, A., Motivation and Personality, Addison-Wesley, Nowy Jork 1987 r.



w wolontariacie pracowniczym, pod wptywem czynnikéw zewnetrznych, pod-
lega ptynnej modyfikacji (charakterystyka pokoleniowa). Inne czynniki sktaniaja
do udziatu w inicjatywach dobroczynnych firmy jej zasoby pokoleniowe. Wy-
daje sie tez, ze pracownicy generacji X odczuwajacy niepokoj zwigzany z bra-
kiem stabilnosci zatrudnienia (potrzeba bezpieczeristwa) niweluja swoje frustra-
cje i obawy, podnoszac poziom zadowolenia poprzez uczestnictwo w akcjach
dobroczynnych, podczas gdy dla pokolenia millenium spotecznosciowe inicja-
tywy w organizacji znajduja sie w naturalnej harmonii z ich predyspozycjami
generacyjnymi. Takze potrzeby pracownikéw o réznych typach osobowosci,
w odniesieniu do hierarchii potrzeb spotecznych Maslowa rozpatrywanej przez
pryzmat wolontariatu, podlegaja czesciowej substytucji. Podczas gdy dla chole-
ryka i sangwinika dominujace znaczenia beda miaty potrzeby spotecznoscio-
we, uznanie i docenienie, dla flegmatyka i melancholika odniosa sie do ich na-
turalnej wrazliwosci. Zmobilizowany do dziatania melancholik moze podobnie
jak wolontariusze pokolenia X, przez dziatanie dobroczynne rekompensowac
leki i apatie, wzmacniajac wiare w siebie. Niemniej dazenie do spetnienia indy-
widualnie odczuwanych potrzeb spotecznych wydaje sie nadal silne dla pra-
cownikéw, a wolontariat stanowi na nie odpowiedz.

Samodoskonalenie sie pracownikéw, wychodzenie poza obszar wtasnych
potrzeb dzieki aktywnemu uczestnictwu w wolontariacie, wptywa bezposred-
nio na umocnienie kapitatu spotecznego przedsiebiorstwa, opartego na wza-
jemnym zaufaniu wolontariuszy i firmy, przenoszacego skumulowany potencjat
na cate spoteczeristwo obywatelskie. Mozna wigc okresli¢ wolontariat jako
tacznik srodowiska biznesowego i jej zasobéw ludzkich ze spoteczeristwem
obywatelskim. Poprzez odpowiedzialnos¢ spoteczng i wolontariat pracowni-
czy, firmy docieraja do zorganizowanego i niezorganizowanego ruchu spotecz-
nego w Srodowisku zewnetrznym.

Teoria potrzeb Maslowa stanowi wskazéwke dla manageréw, jak zarzadzac
ich motywacja, oraz zachete do wykorzystywania instrumentu spetniania po-
trzeb spotecznych, jakim jest wolontariat. Idealng sytuacja bytoby, gdyby kazdy
manager byt odpowiednio przygotowany do zarzadzania nie tylko kompeten-
cjami ,twardymi” podwtadnych, lecz takze potrafit umiejetnie rozpoznac ich
indywidualna osobowos¢, talenty oraz potrzeby, by najefektywniej gospodaro-
wac ich potencjatem zawodowym i osobistym. Praktyka jednak najczesciej od-
biega od teorii, zaabsorbowani obowigzkami managerowie zespotéw ludzkich,
nie zawsze maja czas, checi, nie potrafig lub nie doceniaja znaczenia tych czyn-
nikéw i umiejetnej pracy nad umiejetnym ukierunkowaniem pracownika. War-
to zatem siegac¢ po nowoczesne narzedzia, takie jak wolontariat pracowniczy
oraz kapitat rozwojowy zasobéw ludzkich, nie wymagajace jednoczesnie od
manageréw zbytniej ingerencji czy znajomosci podstaw psychologii cztowieka.



Obywatelskie zaangazowanie biznesu (corporate citizenship) traktuje przed-
siebiorstwo, jako instytucjonalnego obywatela wraz z jego prawami i obowiaz-
kami wynikajacymi z norm legislacyjnych i przyjetych zasad funkcjonowania.
Pozycjonuje rownowage pomiedzy tradycyjnym aspektem komercyjnym dzia-
talnosci biznesowej i obowigzkami wobec akcjonariuszy, a wptywem na srodo-
wisko i interesariuszy, wiazac oba aspekty (biznes-spoteczeristwo) dobrowol-
nym integrowaniem celéw spotecznych ze strategia biznesowa. Firma, postrze-
gana przez ,corporate citizenship” jako obywatel, wypetnia swoja role i misje
spoteczng opierajac sie na zasobach finansowych oraz ludzkich. Dla kazdego
pracodawcy kapitat ludzki przedsiebiorstwa jest najwieksza niematerialng sitg
wptywajaca na produktywnosc biznesowa, konkurencyjnos¢ rynkowa i genero-
wanie korzysci spotecznych. Pojecie Firmy-Obywatela powinno by¢ zatem roz-
patrywane z uwzglednieniem spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw,
a w szczegélnosci wolontariatu pracowniczego (prospotfeczni pracownicy), wa-
runkujacego powodzenie firmy funkcjonujacej w spoteczeristwiess.

Wolontariat pracowniczy jest jednym z instrumentéw zarzadzania kapita-
tem ludzkim przedsiebiorstwa poprzez stymulowanie rozwoju pozadanych przez

Firma - obywatel
(Corporate Citizenship)

Spoteczna
odpowiedzialnos¢
przedsiebiorstwa

Wolontariat korporacyjny

Rys. 34. Miejsce wolontariatu korporacyjnego w rzeczywistosci gospodarczej

Zrédto: Banasiewicz K., Wolontariat korporacyjny jako jeden z przejawéw spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstwa w: Pisz Z., Rojek-Nowosielska M., Spoteczna odpowiedzialnos¢ organizacji.
Metodyka, narzedzia, ocena. Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
Wroctaw 2011.

) Banasiewicz K., Wolontariat korporacyjny jako jeden z przejawow spotecznej odpowiedzialnosci przed-
siebiorstwa w: Pisz Z., Rojek-Nowosielska M., Spofeczna odpowiedzialnos¢ organizacji. Metodyka,
narzedzia, ocena. Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2011.



pracodawcéw cech personelu. Czynnikami wptywajacymi na zaangazowanie
pracownikéw w wolontariat sa m.in. potrzeby wtasne ludzi sktaniajace ku po-
stawom prospotecznym. Mozna zatem stwierdzi¢, ze to sami pracownicy ini-
cjuja w organizacjach dziatania o charakterze spotecznym lub podejmuja decy-
zje o korzystaniu z umozliwionej im przez pracodawce formy zaangazowania
dobroczynnego. Poprzez odczuwane potrzeby witasne i odpowiednia zachete,
sami motywuja sie do uczestnictwa w wolontariacie postrzegajac w nim Zrédto
realizacji indywidualnych potrzeb spotecznych (okreslanych przez A. Maslowa
potrzebami wyzszego rzedu).

Kolejnym sktadnikiem zaangazowania w wolontariat jest indywidualna oso-
bowos¢ pracownika. Sktadaja sie na nig motywy i Swiadomosc siebie samego.
Dziaty HR poprzez witasciwy proces rekrutacji maja duzy wptyw na selekcje
pracownikéw o cechach osobowosci odpowiednich do podejmowania dziatal-
nosci dobroczynnej. Wysoka kultura organizacyjna zas, wzbogacona o aspekty
postaw prospotecznych, jest wzorcem kulturowym charakterystycznym dla przed-
siebiorstwa, oddziatujacym na inicjowanie programoéw wolontariatu pracowni-
czego i motywowanie do uczestnictwa. Wolontariat pracowniczy stanowi réw-
niez instrument wzmacniania naturalnych, indywidualnych talentéw wrodzo-
nych pracownikéw firmy, umiejetnie przeksztatcajacych sie w mocne atuty

Wptlyw poszczegélnych grup organizacyjnychic ikéw na ie i rozwoj k

go pr ¢ stwa pop iat p y

Cechy cenione przez pracodawcéw:
P Zaangazowanie

P Uczciwosé

P Niezawodnos¢

P Kreatywnosé

> Lojalnos¢

P Zdyscyplinowanie

> Odpowiedzialnosé

> Praca zaspotowa

| i 1
Uczestnictwo w wolontariacie pracowniczym
(,potrzeba serca”)
POTRZEBY OSOBOWOSC/TALENTY KULTURA ORGANIZACYJNA
(mozliwosci zaspakajania ($wiadomos¢ siebie, motywy)
potrzeb, gotowos¢ do zmian)
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[ ]
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Zasoby ludzkie HR Zarzad, HR, CSR, pracownicy

Rys. 35. Wptyw poszczegélnych grup organizacyjnych i czynnikéw na doskonalenie i rozwéj kapitatu
ludzkiego przedsiebiorstwa poprzez wolontariat pracowniczy

Zrédto: opracowanie wtasne.



z korzyscia dla organizacji. Zas ,poczucie ciggtego rozwoju jest niewyczerpa-
nym Zrodtem motywacji i pewnosci siebie” (Brian Tracy).

Kulture organizacyjna firmy tworza na przestrzeni czasu czynniki zewnetrz-
ne (zmiany ekonomiczne, rozwéj Swiadomosci spotecznej, zmiany socjologicz-
ne i in.) oraz wewnetrzne (polityki wewnetrzne, kodeksy postepowania, trady-
cje, procesy i in.). W budowaniu i modyfikacji kultury organizacyjnej duza role
odgrywa kadra zarzadzajaca przedsiebiorstwa, jak i sami pracownicy poprzez
wzmacnianie i wzbogacanie kultury firmy wtasnymi wartosciami i oczekiwa-
niami, spéjnymi dla wiekszosci personelu. Poprzez udziat w wolontariacie pra-
cownicy firmy rozwijaja sie, wyksztatcajg badZ ugruntowuja cechy osobowo-
sciowe pozadane i cenione przez pracodawcéw oraz indywidualne talenty.
W efekcie organizacja posiada wigkszy potencjat efektywnego uzyskania prze-
wagi konkurencyjnej i wigksze szanse na sukces.

Wolontariat pracowniczy nie jest dla firmy panaceum na wszystko. Powi-
nien byc¢ rozpatrywany jako jeden z elementéw zarzadzania kapitatem spotecz-
nym przedsiebiorstwa, zintegrowanym z dtugofalowa strategia odpowiedzial-
nosci spotecznej biznesu. Wolontariat pracowniczy, wyrosty na gruncie niskiej
kultury organizacyjnej lub jako element strategii PR firmy (wolontariat ,rekre-
acyjny” lub efemeryczny), nie przyniesie skutkéw na dtugo i nie wzbogaci kul-
tury organizacji. Jednak prospoteczne dziatania kapitatu ludzkiego i firmy,
o charakterze kompetencyjnym i ogélnospotecznym, przynosza organizacji wy-
mierne korzysci zewnetrzne (reputacyjne, relacyjne, biznesowe) i wewnetrzne
(motywacyjne, rozwojowe, kulturowe). Jest to praktyczne i proste w zarzadza-
niu narzedzie mogace wzmacniac i amplifikowac efekty innych dziatan pro pra-
cowniczych podejmowanych przez zarzady przedsiebiorstw w celu zwieksza-
nia ich konkurencyjnosci.



Fenomen spotecznego angazowania pracownikéw przez firmy jest cieka-
wym zjawiskiem na tle niskiej pozycji Polski na liscie aktywnosci wolontary-
stycznej obywateli krajéw europejskich. Przedsiebiorstwa, zwtaszcza te z kapi-
tatem zagranicznym, bedace nosnikiem zmian w sferze ekonomicznej, sg zara-
zem katalizatorem zmian spotecznych. Wdrazana przez nie koncepcja spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu koncentruje uwage na znaczeniu i roli podmio-
tow gospodarczych w otoczeniu zewnetrznym, gospodarczym, sSrodowiskowym
i spotecznym, a takze relacji z interesariuszami. Nie jest moda, lecz czescia
jasno zdefiniowanego procesu realizacji idei zréwnowazonego rozwoju, ktérej
aspiracja jest zapewnienie prosperity obecnych pokolen w sposob trwaty i dtu-
gofalowy. W swiecie konsumpcyjnym XXI wieku obserwujemy tendencje, a wrecz
jesteSmy czescia procesu, powrotu do Zrédet w znaczeniu wartosci, etycznych
relacji miedzyludzkich, wzajemnych powiazan, dialogu i wspétdziatania. Po-
przez spoteczne angazowanie kadr przedsigebiorstwa zakorzeniaja idee CSR
w kulturze organizacyjnej i Swiadomosci pracownikéw, ci zas wychodza z nig
poza sfere wewnetrznego funkcjonowania firmy w ekosystem spoteczeristwa
obywatelskiego. Stymulowane przez pracodawcéw zaangazowanie kadr ksztat-
tuje wrazliwos¢ spoteczng pracownikéw i wymiar ich wspétczesnych potrzeb
zwiazanych z funkcjonowaniem w firmie. Pracodawcom nie bedzie tatwo od
spetniania tych potrzeb spotecznych personelu odstapic. Wsparcie prestizowych
instytucji Swiatowych sprawia, ze wdrazania CSR nie mozna rozpatrywac
w kategorii kosztu, lecz inwestycji przynoszacej korzysci zaangazowanym gru-
pom interesariuszy, bedacej czescia procesu zmian socjologicznych i gospodar-
czych, jakich jesteSmy swiadkami.

Wolontariat pracowniczy oparty na strategii wspotpracy interesariuszy i ak-
tywizujacych metodach dzielenia si¢ wiedza oraz pasja wolontariuszy stanowi
dodatkowy instrument wsparcia polityki spotecznej paristwa w zakresie Swiad-
czenia pomocy spotfecznej potrzebujacym. Beneficjentami wolontariatu pracow-
niczego w jego spotecznym wymiarze sg organizacje i grupy spoteczne, zas
w wymiarze jednostkowym wolontariusze i ich pracodawcy. Wszystkie czynni-
ki zewnetrzne i wewnetrzne zwigzane ze zjawiskiem wolontariatu pracowni-
czego sprawiaja, ze warto traktowac spoteczne angazowanie kadr, jako proces
dtugotrwaty, ktéry nalezy wspiera¢ poprzez konstruktywny dialog i wspétdzia-



tanie wszystkich srodowisk zwigzanych z tworzeniem ram prawnych, organiza-
cyjnych i popularyzacja tego typu dziatania w naszym kraju. Jednakze, aby na-
wigzywane relacje pomiedzy sektorem spotecznym, publicznym i prywatnym
byty skuteczne, nalezy zrozumiec sposob funkcjonowania partnera oraz strate-
gie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, w ktéra zazwyczaj wpisany jest wo-
lontariat pracowniczy, a takze zidentyfikowac zbiezne dla wspétpracujacych ze
sobg srodowisk potrzeby spoteczne. Nowa, bardziej spoteczna rola przedsie-
biorstw, to zjawisko majace szanse pomyslnego rozwoju dzieki popularyzacji
wiedzy na temat teorii i praktyki CSR oraz przekonaniu sceptykéw.

Moda Strategia

Swiat konsumpgji Powrét do wartosci

Koszt Inwestycja

Dziatania lokalne Dziatania globalne

Sceptycy | Stymulowanie dialogu

Birnosc Zaangazowanie

Dziatania wizerunkowe Zrozumienie idei CSR/odpowiedzialno$¢

Rys. 36. Stymulowanie rozwoju wolontariatu pracowniczego poprzez przetamywanie stereotypéw

Zrédto: opracowanie whasne.

Niniejsza publikacja nawiazuje do dialogu miedzysektorowego w kontek-
$cie dzielenia sie praktyczng wiedzga z obszaru zarzadzania programem wolon-
tariatu pracowniczego. Europejski Rok Wolontariatu 2011 stymuluje zaintereso-
wanie wielu srodowisk tematyka prospotecznych dziatar przedsiebiorstw i ich
kadr pracowniczych, wptywajac na wzrost Swiadomosci odnosnie korzysci z tej
formy wspétpracy z biznesem. Warto, zwtaszcza w tym szczegélnym okresie,
akcentowac znaczenie wspoétdziatania i budowania dtugotrwatych relacji mie-
dzysektorowych na rzecz dobra wspélnego. Wiedza na temat specyfiki wolon-
tariatu pracowniczego i CSR moze utatwic¢ lokalnym spotecznosciom, oraz re-
prezentujacym je organizacjom, zwigkszenie skali dziatari, wnoszac nowa ja-
kos¢ w realizacje podejmowanych inicjatyw dobroczynnych. Bezposredni kon-
takt interesariuszy ze szczeg6lnym przejawem spotecznej odpowiedzialnosci
sektora prywatnego, jakim jest wolontariat pracowniczy, posrednio oddziatuje
na percepcje CSRu przez otoczenie zewnetrzne firm, prowadzac do stopniowe-
go przetamywania stereotypéw i niwelowania barier wspétpracy.
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