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KOMUNIKATY
Z BADAN

Matgorzata Grabus, Marta Rogowska
Uwarunkowania wolontariatu pracowniczego
w firmie informatycznej

Zaangazowanie firm oraz instytucji w dziatalno$¢ charytatywna jest w Polsce
powszechne, nowoscia jest tworzenie programéw wolontariatu pracowniczego.
Programy wolontariatu pracowniczego wspieraja budowanie wigzi z pracownikami
oraz miedzy pracownikami. Mozliwos¢ zaangazowania si¢ w dzialania wolontaryjne
jest forma zaspokajanie potrzeb pracownika i podnoszenie poziomu jego zaangazo-
wania, ktérej efektem moze by¢ wzrost indywidualnej efektywnosci.

Badania dotyczyly rozumienia i postrzegania wolontariatu pracowniczego oraz
czynnikéw wplywajacych na udzial w tego typu inicjatywach. Celem badas byto
sformulowanie warunkéw do konstrukeji i wdrozenia efektywnego programu wo-
lontaryjnego. Zastosowano metody jako$ciowe (obserwacja uczestniczaca, wywiady
nieustrukturalizowane) oraz ilosciowe (ankieta). Badanie mialo charakter pelny,
otrzymano 92 ankiety, poziom zwrotu wynosit 65%.

Stowa kluczowe: wolontariat pracowniczy (corporate volunteering), branza IT (I'T sector), korporacja
mie¢dzynarodowa (corporation)

Wstep

Zaangazowanie firm oraz instytucji w dzialalnos$¢ charytatywna, juz nie tylko po-
przez wplaty pienigzne, ale i wsparcie organizacyjno-techniczne konkretnych dzia-
fan, jest w Polsce powszechne. Kolejnym krokiem staje si¢ tworzenie programow
wolontariatu pracowniczego. O ile dwa pierwsze rodzaje dziatan z punktu widzenia
firmy sq stosunkowo proste — wymagaja przede wszystkim zaangazowania finanso-
wego lub jednorazowego ,,zrywu” organizacyjnego, o tyle wolontariat pracowniczy
stawia nowe wyzwania zaréwno przed organizacja, jak i jej pracownikami.
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Wolontariat pracowniczy ,,polega na angazowaniu si¢ pracownikéw firm w dzia-
lalnos¢ wolontarystyczna na rzecz organizacji spolecznych. Pracownicy — wolonta-
riusze §wiadcza roznego rodzaju prace na rzecz potrzebujacych, wykorzystujac przy
tym swe umiejetnosci i zdolnosci, a jednoczesnie rozwijajac swe talenty w innych
dziedzinach. Firma wspiera pracownika w tych dzialaniach — w zaleznosci od swej
kultury organizacyjnej: deleguje pracownika do pracy, jako wolontariusza w czasie
pracy, przekazuje pomoc rzeczowa, wsparcie logistyczne i finansowe” (Centrum
Wolontariatu, 2013). Wolontariat pracowniczy jest inicjowany i wspierany przez
przedsi¢biorstwo, a wolontariuszami sa pracownicy, ktérzy dobrowolnie zgodza
si¢ w niej uczestniczy¢. Konstytutywnymi cechami wolontariatu jest nieodptatnosé
i dobrowolno$¢ dzialan na rzecz 0séb pokrzywdzonych, spoza kregu rodzinno-ko-
lezenisko-przyjacielskiego (Pekowska, 2009, s. 41). Istotg wolontariatu, takze wolon-
tariatu pracowniczego, jest zaangazowanie osobiste oraz poswigcenie prywatnego
czasu, a nie $wiadczenia pienigzne, czyli pomoc materialna, np. sktadki lub zbiorki
na rzecz okreslonej osoby.

Wolontariat pracowniczy w latach dziewi¢édziesiatych XX w. stal si¢ wazna
czgdcig programow rozwoju pracowniczego w Stanach Zjednoczonych 1 Wielkiej
Brytanii. W kulturze anglosaskiej jest on sposobem na budowanie wigzi pomiedzy
pracownikami oraz stanowi podstawe dobrze funkcjonujacych zespotéw. Uwaza sig
réwniez, ze pracownicy dzigki takiej dzialalno$ci podnosza swoje kwalifikacje, co
zwigksza ich warto$¢ zawodows. W Polsce za poczatek wolontariatu pracowniczego
uznawany jest rok 2002, czyli przeprowadzenie seminarium ,,Wolontariat i spotecz-
ne zaangazowanie biznesu”, ktérego organizatorami byli: Centrum Wolontariatu
w Warszawie i Ambasada USA (Instytut Wolontariatu Pracowniczego, 2012).

Dziatalno$¢ wolontaryjna nie jest w Polsce powszechna. W nieodptatane dzia-
lania na rzecz innych — o ile nie dotycza oséb najblizszych — angazuje si¢ okolo
11% populacji (Tokarski, 2008, s. 146—147). Podejmowane sg one cz¢sciej w $rodo-
wiskach mniejszych, w matych miastach, w grupach o duzym poczuciu wspdlnoty,
wspolnej historii i zakorzenieniu w wieloletnich relacjach wspoélnotowych. W gru-
pach tych wi¢zi miedzyludzkie sq bardziej widoczne, a relacje spoteczne kierowane
zasada ,,bo tak wypada” czy tez ,,bo tak nalezy”. Dziatania pomocowe na rzecz
innych poddawane sg pod szerszy osad spoleczny, a krag oséb spotykanych w ra-
mach relacji rodzinnych, przyjacielskich i zawodowych jest w duzej mierze tozsamy.
Duze miasta daja wigksza anonimowos¢, relacje spoleczne sg rozproszone, wigk-
s20$¢ 0sob funkcjonuje w kregach zazebiajacych sie w niewielkim stopniu: rodzin-
nym, przyjacielskim, zawodowym. Powoduje to, ze podejmowanie (lub zaniechanie)
okreslonych dzialan w okreslonym kregu w niewielkim stopniu wplywa na relacje
w pozostatych grupach.
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Celem artykutu jest zaprezentowanie procesu przygotowania programu wolon-
tariatu pracowniczego w firmie informatycznej. Artykul prezentuje badania doty-
czace nastawienia pracownikéw branzy I'T wobec tej problematyki oraz wytyczne,
ktére warto uwzgledni¢ w procesie przygotowania i wdrazania wolontariatu pra-
cowniczego.

Cele i formy wolontariatu pracowniczego

Mimo doprecyzowania ustawowego', wolontariat, a tym bardziej wolontariat pra-
cowniczy, jest pojeciem nieostrym, czesto utozsamianym z praca spoleczna (Ro-
gulska, 2010, s. 28). Literatura przedmiotu wskazuje, ze wolontariat jest pojeciem
szerszym — odnosi si¢ do aktywnosci ukierunkowanej na cel, np. zdobywanie no-
wych umiejetnosci czy znalezienie stalego zatrudnienia (Tokarski 2008, s. 127). Roz-
bieznosci definicyjne skutkuja trudnodciami w okredleniu powszechnosci zjawiska,
szczegblnie w poréwnaniach miedzykulturowych. Typowym przykladem sa Stany
Zjednoczone, gdzie wolontariat obejmuje dzialania dobrowolne na rzecz organi-
zacji czy instytucji, ale rowniez dzialania nieformalne, wlaczajac pomoc na rzecz
rodziny i znajomych (Tokarski 2008, s. 146—147).

Pierwszym i podstawowym celem wolontatiatu pracowniczego jest cel spotecz-
ny, czyli budowanie partnerstwa z organizacjami pozarzadowymi oraz instytucjami
publicznymi i spolecznymi. Dzigki temu przedsigbiorcy aktywnie uczestnicza w zy-
ciu spotecznosci lokalnych i w miar¢ mozliwosci uzupetniaja ich deficyty (Komosa,
Dorska, 2008). Wolontariat pracowniczy przybiera rézne formy w zaleznosci od
potrzeb spotecznosci, mozliwosci organizacyjno-finansowych przedsigbiorstwa,
kreatywnosci oraz innowacyjnosci pracownikoéw. P. Komosa 1 D. Dorska (2008)
przytaczaja podstawowy podzial dzialan wolontaryjnych:

udzial w akcjach spoleczno-charytatywnych — polega na wlaczeniu si¢ przed-
sighiorcy w akcje organizowane przez inne podmioty, poprzez zachgcenie i wspiera-
nie pracownikéw do udzialu w roli wolontariuszy;

autorskie programy spoleczne przedsi¢gbiorcow — przedsigbiorca inicjuje 1 two-
rzy program wolontariatu oraz angazuje w jego realizacje pracownikow, zapewniajac
im wsparcie organizacyjne, finansowe, merytoryczne i ubezpieczeniowe;

autorskie lokalne projekty pracownicze — pracownicy przygotowuja wlasne
projekty wolontariatu, a rola przedsigbiorstwa jest pomoc w ich realizacji we wspol-
nie ustalonym zakresie;

zbiérki pracownicze — pienigzne, rzeczowe lub krwiodawstwo.

1 Ustawa o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, Dz.U. 2003 r. Nr 96, poz. 873.
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Nalezy podkreslié, iz w $rodowisku praktykéw dyskutowana jest zasadnosé
uznawania udziatu w akcjach i zbiérkach za wolontariat, jako ze brak w nich dwoch
istotnych znamion wolontariatu, czyli ,,zaangazowania czasu osobistego” oraz ,,wy-
konywania pracy na rzecz innych”.

Wolontariat pracowniczy moze mie¢ charakter:

krétkoterminowy (okazjonalny), czyli wlaczenie si¢ pod wplywem impulsu
w pojedyncze wydarzenie;

$redniodystansowy — traktowanie wolontariatu tymczasowo, jako czynno$é
wykonywana w okreslonym czasie, sluzaca do osiagniecia konkretnego celu;

permanentny (bezterminowy) — dzialania wykonywane przez czas dtuzszy
przez osoby wpisujace wolontariat w sens swojego zycia (Zaluska, 1996, s. 95-96).

Wolontariat pracowniczy w kontekscie strategii firmy

Podmioty gospodarcze sa zréodlem dochodu pracownikéw, ale pozwalajg takze
na zaspokajanie potrzeb spolecznych (przynalezno$¢, prestiz) lub rozwojowych
(awans, samorealizacja). Tworzenie warunkow do zaspokajania potrzeb pracow-
nikéw wspiera dzialalno$¢ biznesowa organizacji poprzez podnoszenie poziomu
zaangazowania, a w konsekwencji efektywnosci pracownika. Rosnaca rola potrzeb
spotecznych, samorealizaciji, pomocy innym pokazuje firmom kierunek budowania
wiezi z pracownikami.

Firmy nieustannie poszukuja nowych sposobow angazowania pracownikow.
Stosunkowo fatwo jest pobudza¢ zaangazowanie pracownikéw, wspomagajac reali-
zacjg ich pasji lub predyspozycji poprzez nagradzanie roznego typu inicjatyw poza-
zawodowych, gléwnie o charakterze sportowym (np. Suchecka, 2014). Trudniejsze
jest angazowanie pracownikow w dziatania wolontaryjne, wymagajace po$wigcenia
czasu oraz ponoszenia kosztow emocjonalnych, gdy — dodatkowo — adresat jest
nieznany, a potencjalne korzysci sa mniej wymierne (Golaszewska-Kaczan, 2008).
Efektywnos¢ wolontariatu wyznaczana jest przez jakos$c relacji taczacej wolontariu-
sza 1 beneficjenta, a ta silnie warunkowana jest poziomem zaangazowania obu stron.
Z punktu widzenia efektywnosci czy sprawnosci programu wolontariatu pracowni-
czego nalezy rozpatrywac ewentualne korzysci z trzech punktéw widzenia: benefi-
cjentéw programu, pracownikéw-wolontariuszy oraz przedsigbiorstwa (ThinkTank,
2011; Rogulska, 2010; Gotaszewska-Kaczan, 2008).

Wolontariat pracowniczy moze wynika¢ wprost z zapisow misji lub strategii fir-

my, moze by¢ takze elementem kultury organizacyjnej, ktorej nadaja ton mniej lub
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bardziej werbalizowane® potrzeby wlascicieli. Uwzgledniajac perspektywe przed-
sigbiorstwa i przyjmujac dwa kryteria: powiazanie wolontariatu pracowniczego ze
strategia biznesowa firmy oraz zaangazowanie zasobdw firmy (wiedza lub doswiad-
czenie pracownikow, technologie), firmy doradcze: FSG Social Impact Advisors
i The Brookings Institution (za: Piwowar, 2011) wyrdznily cztery typy wolontariatu
pracowniczego:

tradycyjny — najbardziej popularny, charakteryzuje si¢ niskim poziomem wy-
korzystania zasobéw firmy 1 brakiem powiazania pomiedzy zadaniami podejmo-
wanymi w ramach wolontariatu a strategia przedsigbiorstwa; gléwne korzysci dla
przedsigbiorstw: rozwoj osobisty wolontariusza-pracownika oraz tworzenie wize-
runku przedsigbiorstwa;

oparty na strategii firmy — zwiazany z planami biznesowymi organizacji, nie
oparty na wiedzy pracownikéw i nieangazujacy innych zasobéw firmy, np. wolonta-
riat realizowany przez Sturbucks: pracownicy-wolontariusze wyjezdzaja do Kostary-
ki, aby bra¢ udzial w procesie produkeji kawy przez miejscowych rolnikéw;

oparty na kompetencjach — jego tematyka nie wiaze si¢ ze strategia i profilem
dzialalno$ci, cho¢ angazuje zasoby firmy (kompetencje merytoryczne pracowni-
kow) 1 zapewnia rozwdéj umiejetnosci pracownikow, przede wszystkim kompetencii
migkkich: przywédztwo, komunikacija, rozwiazywanie probleméw;

oparty na przestankach biznesowych — daje gwarancje osiagania celéw bizne-
sowych i spolecznych; stanowi integralny element strategii biznesowej oraz anga-
zuje zasoby przedsigbiorstwa; np. wolontariat IBM: przedsi¢biorstwo udostgpnia
pracownikom- wolontariuszom dzialajacym na rzecz organizacji pozarzadowych
narzedzia informatyczne, pomocne w ich pracy na rzecz tych instytucii; dzigki temu
narzedzia te sa testowane przez tysigce potencjalnych konsumentéw, co pozwala
firmie je doskonali¢, a zarazem rozwija¢ umiejetnosci pracownikéw.

Powyzszy podzial ma charakter systematyzujacy, duze firmy prowadza z reguly

kilka programéw wolontaryjnych jednoczesnie (np. Sikora, 2007).

2 Informacja wlasna: przyklad jednego z prywatnych hoteli pokazuje, ze wtasciciele, kt6-
rzy angazuja siebie i swoja rodzing do pomocy finansowej i faktycznej w ramach dzialalnosci
wolontaryjnej, powoduja, iz pracownicy chetnie i bez wigkszych oporéw decyduja si¢ na okazjo-
nalne dzialania wolontaryjne.
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Badania empiryczne

Obawy pracownikéw badanej firmy wobec zaangazowania w wolontariat
pracowniczy

Podejmowanie dzialalno$ci wolontaryjnej sensu stricto, czyli na rzecz oséb nie-
znanych, jest potrzeba wewnetrzna, silnie zakotwiczona w procesie socjalizacji.
Metaanaliza D. McAdama (1992) okreslita czynniki istotne dla angazowania si¢
w dziatalno$¢ spoteczna. Oprécz cech indywidualnych (osobowos¢ autorytarna,
wyobcowanie i izolacja, poczucie wzglednej deprywacji) kluczowe okazaly si¢ trzy
czynniki o charakterze relacyjnym. Po pierwsze, powigzania z siecig spoleczng — lu-
dzie angazujacy si¢ w dziatalnos¢ spoteczng znaja innych ludzi podejmujacych dzia-
talno$¢ tego typu. Drugi czynnik to ideologiczna zgodnosé — podejmowane dzia-
lania odpowiadaja wyznawanym warto$ciom. Trzecim czynnikiem jest biograficzna
dostepnosé, definiowana jako faza zycia pozostawiajaca czas na zaangazowanie nie
zwiazane z pracg zawodows oraz obowiazkami i ograniczeniami wobec szeroko
pojetej rodziny (dzieci, rodzice, rodzefistwo).

Wolontariat pracowniczy jest elementem spolecznego zaangazowania; istotne
jest, aby udzial pracownikéw wynikat z ich potrzeb. W wigkszosci wypadkéw po-
dejmowana aktywno$¢ spoleczna jest ,,objawem szeroko pojetej aktywnosci zycio-
wej oraz wyznawanych wartos$ci” (Domaradzka 2010, s. 176). E. G. Clary 1 wspot-
pracownicy (1998) wykazali, ze u podstaw wolontariatu leza nastepujace motywy:

mozliwos¢ wyrazenia wlasnych wartosci;

mozliwos¢ zrozumienia innych (np. chorych, stabszych) lub zastosowanie
swoich umiejetnosci;

budowanie relacji i sieci spolecznych;

nabycie nowych umiejetnosci zwiazane z kariera zawodowa;

dziatanie jako sposéb na ucieczke od negatywnych do$wiadczen i uczug;

wzmocnienie mentalne — budowanie poczucia wartosci.

Wazne, aby udzial w wolontariacie pracowniczym, czesto nie wynikajacy bez-
posérednio z indywidualnych potrzeb konkretnej osoby, pozwolil na uruchomienie
tego sposrod wymienionych wyzej motywow, ktory bedzie dla pracownika satysfak-
cjonujacy.

Badania przeprowadzono wsréd pracownikéw polskiego oddziatu miedzynaro-
dowej korporacji I'T. Firma powstata w Stanach Zjednoczonych 1 jest §wiatowym li-
derem w dziedzinie rozwigzan informatycznych dla przedsigbiorstw. Firma posiada
84 oddziaty w 30 krajach, od roku 2005 w jej strukturach funkcjonuje oddziat polski
(przejecie istniejacej od 1997 roku polskiej firmy informatycznej). Oddzial w Polsce
zatrudnia okoto 170 pracownikow.
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Firma-matka promuje aktywnos¢ wolontaryjna — w intranecie poswigcono do-
broczynnosci osobng sekcje, w ktérej opisywane sa konkretne dzialania oraz sys-
temy ich wspierania w centrali i poszczegélnych oddziatach. Wielu pracownikdw
bierze udzial w programach wolontariatu pracowniczego i jest to szeroko komen-
towane w ramach komunikacji wewnetrznej. Inicjatywy te nie s obowiazkowe, ale
pozytywnie postrzegane, o czym §wiadczy takze wsparcie finansowe — osoby zaan-
gazowane w wolontariat pracowniczy mogga starac si¢ o dotacj¢ na rzecz organizacji,
w ktorej przepracowaly minimum 40 godzin jako wolontariusze.

Biorac pod uwagg niski poziom zaangazowania Polakéw w dziatania spoteczne,
domniemywano, ze w polskim oddziale — oprécz oporu, jaki z reguly niesie samo
wprowadzanie zmian w organizacji — pojawi si¢ takze opor wobec tej konkretne;
propozycji. Realizowanie wolontariatu pracowniczego moze by¢ utrudniane przez
bariery: prawne, instytucjonalne lub psychologiczne (ThinkTank, 2011). Za kluczo-
we dla efektywnosci wdrazanego projektu uznano te ostatnie. Obawy pracownikow
mialy trzy Zrédla:

zewnegtrzne, spoleczne — zwigzane z niewielka powszechno$cia podejmowania
dzialan spolecznych w Polsce oraz niejednoznaczna opinig na temat oséb angazu-
jacych si¢ w takq dzialalnos¢;

wewngtrzne, indywidualne — od braku wiedzy na temat mozliwosci zaanga-
zowania (brak pomystu lub wykonywanie czynnosci trudnych), poprzez brak wiary
we wlasne sily jako wolontariusza (przydatno$¢ wlasnych kompetencji, zaangazo-
wanie emocjonalne, I¢k przed odpowiedzialno$cia, pomaganie osobom z proble-
mami, kontakt z nieszcze$ciem ludzkim), az do niecheci wobec poswigcania czasu
prywatnegos;

relacyjne, czyli postrzeganie wolontariatu jako dodatkowego $wiadczenia na
rzecz firmy, korzystnego wylacznie dla firmy.

Werbalizowane obawy pracownikéw skutkowaly ostrozno$cia w narzucaniu wo-
lontariatu przez polski oddzial firmy. Obawy kierownictwa firmy wigzaly si¢ nie
tylko z ewentualnym brakiem zaangazowania pracownikow w dziatalnos¢ wolonta-
ryjna, ale réwniez z — realnym w tej branzy — zagrozeniem utraty pracownika.

Whioski z badan

Badania dotyczyly rozumienia i postrzegania wolontariatu pracowniczego oraz
czynnikéw wplywajacych na zachecenie lub zniechgcenie pracownikéw do udziatu
w tego typu inicjatywach. Zastosowano trzy metody: obserwacje uczestniczaca, wy-
wiady nieustrukturalizowane oraz badanie ankietowe. Obserwacja i wywiady prowa-
dzone byly w okresie listopad 2012 — luty 2013, dostarczyly danych jakosciowych
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ijednoczesnie postuzyly do konstrukeji ilosciowego narzedzia badawczego. Ankieta
miata charakter autorski, skladala si¢ z 24 pytan, w tym 19 wielokrotnego wyboru,
oraz 5 pytan otwartych. Zostala przeprowadzona w styczniu 2013 roku. Zastosowa-
no badanie pelne, otrzymano 92 ankiety, poziom zwrotu wynosit 65%.

W badanej prébie dominowali mezczyzni (84%) w wieku do 30 lat (27%) oraz
31-40 lat (56%), z wyksztalceniem wyzszym (83% — tytul magistra lub magistra in-
zyniera 1 10% — tytul zawodowy: licencjat lub inzynier). Ponad potowa (59%) miata
staz pracy dluzszy niz 5 lat, zdecydowana wickszo$¢ pracowala na stanowiskach
specjalistycznych (89%).

Kluczowe wnioski z badan sa nastgpujace:

ankietowani w wickszosci prawidlowo definiuja podejscie wolontariatu pra-
cowniczego (62% wyboréw wlasciwej definicji), kolejne 21% utozsamia wolonta-
riat z wolontariatem pracowniczym, tylko 13% ujawnito negatywny stosunek do
wolontariatu;

stosunkowo duzy odsetek osob (83%) deklaruje wezesniejsze doswiadczenia
wolontaryjne, wskazujac jednoczesnie na wewngtrzna potrzebe takich dziatan lub
wynikajacych z wiezi spolecznych (odpowiednio: 54% i 39% wskazan); sa to osoby,
na ktérych mozna ,,oprze¢” wolontariat w firmie;

wigkszos§¢ badanych (60%) ostroznie deklaruje, ze wzi¢toby udzial w wolonta-
riacie pracowniczym (odpowiedzi ,,raczej tak”), mozna jednak zauwazy¢ wyrazna po-
laryzacje deklaracji; dominuje ostrozny optymizm wobec zaangazowania w wolonta-
riat pracowniczy, cho¢ ujawnilo si¢ 5 oséb nastawionych zdecydowanie negatywnie;

motywacja ankietowanych do zaangazowania si¢ w wolontariat pracowniczy
jest w miar¢ jednorodna; najwyzsze wyniki uzyskata deklaracja udzielenia ,,pomocy
merytorycznej”, czyli mozliwos$¢ zastosowania swoich wlasnych umiejetnosci (74%
— 82% pozytywnych ocen wobec konkretnych dziatan wykorzystujacych wiedze
i umiejetnosci ankietowanych); najsilniej deklarowana korzysé: ,,satysfakcja” (78%
wyborow).

gléwna deklarowang przeszkoda jest brak czasu (70%), motywacji (22%),
a takze wskazywana posrednio potrzeba akceptaciji takich dzialan przez wspolpra-
cownikéw (oczekiwanie ,,promocji wolontariatu pracowniczego w firmie”);

wyniki badan pokazuja, ze wickszo$¢ (72%) ankietowanych postrzega wolon-
tariat pracowniczy przede wszystkim jako korzy$¢ dla firmy (,,poprawa wizerunku
firmy”), kolejne 66% wyboréw wskazalo na ,,integracje pracownikow”;

zmienng specyficzng dla wolontariatu pracowniczego jest poziom zaangazo-
wania firmy, ktéry moze mie¢ znaczenie pozytywne lub negatywne; za czynniki po-
tencjalnie zniechgcajace ankietowani uznali stabg organizacje przedsigwzigcia (27%)
oraz male zaangazowanie firmy (23%);
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ankietowani postrzegaja wolontariat jako koszt i nie chca go ponosi¢ sami;
w firmie dominuje zbalansowany kontrakt psychologiczny, stad wprost werbalizo-
wane oczekiwanie odnosnie do zaangazowania firmy na poziomie odpowiadajacym
zaangazowaniu pracownikéw; ankietowani oczekuja deklaracji firmy odnosnie do
swoistej wzajemnej rownowagi kosztoéw 1 korzysci;

ankietowani deklaruja gotowo$¢ zaangazowania si¢ w pomoc o niewielkim ob-
cigzeniu emocjami negatywnymi i uwzgledniaja, ze pomocg objeci sa z reguly stabsi,
z okreslonymi deficytami, ale w wynikach widoczna jest swoista ,,estetyka pomocy”,
czyli deklarowanie pomocy stabszym z przyczyn naturalnych (wiek); wigkszos¢ ba-
danych (63%) jako beneficjentéw pomocy wybrata dzieci (z placéwek opiekuiczo-
wychowawczych lub ubogich rodzin, lub ogélnie w szkole);

oferowane zaangazowanie w wolontariacie pracowniczym ma charakter indy-
widualny, co oznacza wykonywanie prac lub zadati samodzielnie;

wyniki wskazuja na optymizm ankietowanych 1 gotowos¢ do akceptacji idei
wolontatiatu pracowniczego — 28 0s6b, koficzac zdanie ,,Oceniam/Przypuszczam,

>

ze wolontariat w mojej firmie...” uznalo, Ze ma on duze szanse zaistnie¢ i bytby

dobra inicjatywa.

Wuytyczne do konstruowania i wdrazania wolontariatu pracowniczego

Biorac pod uwage niskie zaangazowanie Polakéw w dzialalno$é spoleczna, nie-
jednoznaczna ocene¢ udziatu w wolontariacie pracowniczym oraz zdiagnozowane
obawy, uznano, ze kluczowym warunkiem sukcesu wdrazanego programu bedzie
mozliwie maksymalne uwzglednienie potrzeb pracownikéw. Zalozono, ze wdra-
zany wolontariat pracowniczy bedzie mial charakter tradycyjny, o niewielkim za-
angazowaniu zasobow firmy, bez wigzania go ze strategia firmy, a jego celem be-
dzie ksztaltowanie pozytywnego nastawienia pracownikow. Zgodnie z podzialem
P. Komosy i D. Dorskiej (2008), oznacza to autorski program przedsigbiorcy. Dla-
tego tez punktem wyjscia do konstruowania programu wolontariatu pracowniczego

w analizowanej firmie jest nastawienie pracownikéw.

Wskazéwki do tworzenia programu wolontariatu pracowniczego

Potrzeby pracownikow. Potrzeby dzialania na rzecz innych sa potrzebami wyzsze-
go rzedu (wzrostu), realizowanymi po zaspokojeniu potrzeb podstawowych. Pamig-
tajac, iz do dzialania motywujq potrzeby niezaspokojone (Maslow, 2014), warto zada¢
pytanie, jaki jest poziom zaspokojenia potrzeb pracownikéw. Trudno promowac idee
pomocy innym, jezeli wlasna praca zawodowa nie wystarcza na zaspokojenie potrzeb
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podstawowych. W analizowanym przypadku kluczem do efektywnosci programu jest
wzbudzenie potrzeby zaangazowania si¢ w wolontariat pracowniczy, natomiast dru-
gorzedne znaczenie ma zaspokojenie potrzeb charytatywnych pracownikow.

Obawy pracownikow. Wdrazanie wolontariatu wymaga wickszej uwaznosci niz
wprowadzanie innych zmian w firmie. W tym wypadku opér pracownikéw moze
zagrozi¢ nie tylko wdrozeniu konkretnego rozwiazania, ale mie¢ konsekwencje dtu-
goterminowe.

Kompetencje pracownikow. Wolontariat z reguly dotyczy dziatan, ktore nie
wymagaja wyjatkowych kompetencji. Szczegdlnym przypadkiem sg dziatania edu-
kacyjne, ktérych istota jest przekazywanie wiedzy lub umiejetnosci. Jednak badani
pokazali, Zze ten rodzaj dzialan jest im najblizszy.

Zakres wolontariatu, czyli okreslenie formy pomocy. Zdecydowano si¢ na po-
moc merytoryczna, pozwalajaca na wykorzystywanie kompetenciji oraz indywidual-
nego know-how pracownikéw. Najwicksza aprobatg cieszyl si¢ pomyst udzielania
korepetycji uczniom oraz promowanie aktywnosci i kariery w branzy IT.

Sposéb dziatania. Kolejna kwestia wymagajaca rozstrzygniecia jest indywidu-
alny lub zbiorowy charakter wolontariatu (Rogulska, 2010, s. 30). Decyzja ta odnosi
si¢ do polityki personalnej oraz ewentualnych kompetenciji rozwijanych przy okazji
realizacji wolontariatu. Badani preferujg wykonywanie zadan indywidualnie.

Czasowy wymiar zaangazowania. Celem firmy jest dlugoterminowe zaan-
gazowanie w dzialania wolontaryjne, jednak dla konkretnych wolontariuszy zaan-
gazowanie ma mie¢ charakter $rednioterminowy, ma by¢ ograniczone w czasie,
np. przez realizacje ustalonego programu edukacyjnego. Nie wyklucza si¢ wielo-
krotnego udzialu wolontariuszy w programie.

Cele organizacji odnosnie do wolontariatu i ich postrzeganie przez pra-
cownikéw. Badania pokazaly, Ze istotne jest odpowiednie promowanie idei wolon-
tariatu wsrdéd pracownikow oraz rozwiewanie watpliwosci dotyczacych jego celo-
wosci. Pytania, ktore nasuwaja si¢ najczesciej: Czy wolontariat jest przede wszystkim
zabiegiem PR?; Czy wolontariat wspomaga nasze cele biznesowe?r; Jakie kompeten-
cje pracownikow ma kreowaé lub doskonali¢ wolontariat, czy przede wszystkim
spoteczne? Czy wolontariat wspomaga realizacj¢ potrzeb pracownikow?

Wsparcie przedsigbiorstwa. Przyjeto, iz firma zaoferuje pracownikom trzy
rodzaje wsparcia. Po pierwsze, wsparcie rzeczowo-finansowe, przez odpowiednig
organizacje i logistyke dziatan. Po drugie, firma zaangazuje si¢ merytorycznie w do-
precyzowanie rodzaju oferowanego wsparcia (rozmowy na temat potrzeb edukacyj-
nych beneficjentéw oraz udostepnienie narzedzi pomocy). Najmniej oczywistym
jest wsparcie spoleczne, czyli promowanie idei wolontariatu wsréd pracownikéw
oraz wspieranie 0sob najbardziej zaangazowanych. Kluczowe jest, aby pracownicy
nie mieli poczucia, ze firma wystuguje si¢ nimi do celéw promocyjnych.
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Wskazoéwki do wdrazania programu wolontariatu pracowniczego

Odpowiednia organizacja, czyli przygotowanie logistyczne co najmniej na pozio-
mie odpowiadajacym stawianym wymaganiom w ich codziennej pracy.

Komunikacja wewngtrzna odpowiadajaca potrzebom i lgkom pracownikéw,
jako kluczowy czynnik sukcesu — stala, biezaca 1 wyczerpujaca.

Promowanie idei wolontariatu, obejmujace promocj¢ samej inicjatywy oraz
0s6b w nig zaangazowanych.

Docenianie zaangazowania czasowego, czyli uwzglednienie gléwnej prze-
szkody w angazowaniu si¢ w dziatalno$¢ wolontaryjna. Moze ono przybra¢ rézne
formy, od sposobu organizacji przedsigwzigcia, aby nie bylo zbytnio czasochlonne
dla pojedynczych osob, poprzez docenianie oséb najbardziej zaangazowanych, az
po ewentualne rekompensowanie czgsci czasu.

W ramach przygotowan dotyczacych zakresu programu wolontaryjnego oraz
warunkow jego wdrazania firma przygotowala ,,Przestania do pracownikoéw-wo-
lontariuszy”. Stanowilo ono swoista misj¢ wdrazanego programu i skladalo si¢
z nastepujacych punktow:

,,Pomagam jak umiem”, czyli okreslenie, jakiego rodzaju dziatania moga pra-
cownikéw zachecid, a jakie zniecheci¢ do udzialu w wolontariacie pracowniczym;

,Pomagam razem z firma”, czyli doprecyzowanie zakresu wsparcia ze strony
firmy;

»Korzysci dla beneficjentow, dostrzeganie 1 docenianie wolontariuszy”, czy-
li promowanie idei wolontariatu wsréd pracownikéw, pokazywanie jego znaczenia
i wartosci, dostrzeganie zaangazowania pracownikow;

,Dobrze organizuj¢ czas”, czyli jestem ojcem/matka, jestem pracownikiem
i jestem wolontariuszem;

,,O wolontariacie w mojej firmie wiem wszystko”, czyli pelna, aktualna, jasna,
monitorowana odnosnie do efektywnosci komunikacja praw i obowiazkow firmy
i pracownikéw wzgledem beneficjentéw oraz siebie wzajemnie.

Zakonczenie

Wolontariat pracowniczy jest przejawem spolecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Jednak, w przeciwieistwie do dziatan promujacych réwnowage w Zyciu osobistym
i ulatwienia np. dla rodzicéw (programy typu ,,Firma przyjazna matkom”) lub pro-
mujacych wewnetrzng sprawiedliwo$é w dostepie do pracy i benefitéw (np. pro-
gramy afirmatywne, parytety plciowe, ulatwienia dla niepelnosprawnosé), wyma-
ga duzo wickszego zaangazowania. Odmiennie niz w przytoczonych przykladach,
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w ktérych platnikiem jest firma, a beneficjentem pracownik (lub jego rodzina),
w wolontariacie pracowniczym organizacja ,,namawia” pracownika, aby poniost
cz¢$¢ kosztow, a korzysci odnosi osoba niespokrewniona, czgsto wezesniej niezna-
na. Koszty maja charakter wymierny (czas i wysitek) oraz niewymierny — koszty
emocjonalne: pomaganie stabszym i mniej wyposazonym przez los oznacza ze-
tknigcie z osobami, ktérych racjonalnie chcemy unikaé (kontakt z nieszczesciem,
wlasna bezradnoscig). Wolontariat wymaga zaangazowania, cierpliwo$ci oraz zaak-
ceptowania czesto odmiennych systemow wartosci.

Wolontariat poszerza spektrum rozwoju osobistego — pokazuje ,,inne zycie”,
mniej szczesliwe, dzigki czemu wolontariusze doskonala umiejetnosci radzenia so-
bie z emocjami negatywnymi: smutkiem, bezradnoscia, beznadzieja. Wolontariat
pracowniczy pozwala na w miar¢ bezpieczne wyjscie ze swoistej ,,baniki dobrobytu”,
ze $wiata, w ktorym wszyscy sa ,,mlodzi, pickni i bogaci”. Dzigki poszerzeniu za-
kresu dzialan poza zadania stricte zawodowe zmusza pracownikéw do wyjscia poza
dotychczasowe schematy 1 przyzwyczajenia, daje szanse na myslenie w kategoriach
ogolnych (spoleczenistwo), a nie tylko egoistycznych (ja i moja rodzina).

Wdrozenie wolontariatu pracowniczego w analizowanej firmie ma duze szanse
powodzenia. Czynnikami sukcesu moga by¢:

stosunkowo duza, pozytywnie nastawiona grupa pracownikow, ktérzy moga
by¢ wsparciem dla organizatoréw przedsiewziecia;

pracownicy firmy, ktérych potrzeby materialne sa zaspokojone, a charaktery-
styka odpowiada charakterystyce oséb angazujacych si¢ w dziatania prospoteczne
w Polsce oraz

know-how 1 doswiadczenia firmy-matki.

Przedstawione wyniki nie maja charakteru uniwersalnego, przy analizie innych
firm nalezy uwzgledni¢ nastepujace ograniczenia:

1. Specyfika kulturowa migdzynarodowej firmy informatycznej oraz dominujacy
kontrakt psychologiczny, ktory mozna okresli¢ jako mieszanke kontraktu relacyjne-
go 1 zbalansowanego.

2. W miare jednorodne wyksztalcenie pracownikéw — wyzsze, Scisle okreslony
kierunek, dodatkowo wzmocnione wykonywana praca, ktora skutkuje obracaniem
sie wiréd osoéb o podobnym profilu.

3. Zdecydowanie wyzszy niz przecigtny status materialny — osoby, ktore finanso-
wo ,,moga sobie pozwoli¢ na wolontariat”, czyli nie pracuja dodatkowo, aby utrzy-
ma¢ odpowiedni status materialny rodziny.

4. Charakterystyka demograficzna badanych odpowiada charakterystyce osob
zaangazowanych w dzialalno$¢ spoteczna w Polsce: mezczyzna, w wicku 18-25
i 3240 lat, z wyksztalceniem wyzszym, stanu wolnego i bezdzietny lub w zwiazku
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malzeniskim z jednym dzieckiem, pracujacy i mieszkajacy samodzielnie, w miastach
powyzej 250 000 mieszkaficow (Domaradzka, 2010%).

5. Specyfika pracy — firma kladzie nacisk na pracg zespotowa, wickszos¢ pracow-
nikéw zaangazowana jest w zadania projektowe, realizowane czgsto przez zespo-
ly miedzynarodowe. Podstawa polityki personalnej jest model kapitatu ludzkiego;
wdrazanie nowych rozwiazan w firmie ma charakter partycypacyjny. Firma buduje
dlugoterminowe relacje z pracownikami — po okresie prébnym wigkszo§¢é umow
o prace podpisywana jest na czas nieokreslony, a rotacja w skali roku osiaga wartosci
w przedziale 1,45 — 5%.

6. Firma-matka promuje aktywno$¢ wolontaryjna w centrali i poszczegdlnych
oddziatlach — w intranecie opisywane sa konkretne dzialania oraz systemy ich
wspierania.

Wolontariat pracowniczy musi by¢ powiazany ze strategia lub polityka perso-
nalna firmy. Firma musi sobie odpowiedzie¢ na pytanie: Dlaczego chcemy zaanga-
zowania naszych pracownikéw w wolontariat pracowniczy? Co jest naszym celem:
wizerunek firmy czy korzysci, jakie odniosa pracownicy? I kazdy pracownik musi
sobie odpowiedzie¢ na pytanie: Dlaczego mam angazowaé si¢ w wolontariat pra-
cowniczy? Czy czuje potrzebe wewnetrzng (lubi¢/chee/musze si¢ dzielic) czy raczej
zewngtrzng (odpowiadam na oczekiwania: firma tego chcee, a ja jestem dobrym pra-
cownikiem)?

Odpowiedzi te pytania dadza wskazéwki dotyczace rodzaju wolontariatu pra-
cowniczego, ktory przyniesie korzysci zaréwno firmie, jak 1 pracownikom.

Literatura

Centrum Wolontariatu (2013), dostep 5 stycznia 2013, <http://old.wolontariat.net.
pl/strona.php?p=1058>.

Clary E. G, Snyder M., Ridge R. D., Copeland ., Stukas A. A., Haugen J., Miene P.
(1998), Understanding and Assessing the Motivations of Volunteers: A Functional
Approach, Journal of Personality and Social Psychology, vol. 74, nt 6.

Domaradzka A. (2010), Aktywni inaczej? Uwarunkowania (nie)aktywnosci spotecz-
nej Polakéw, w Radkiewicz P, Siemienska R. (red.), Spofeczeristwo w czasach zmiany.
Badania Polskiego Generalnego Sondazgn Spotecznego 1992—2009, Warszawa, Scholar.

3 Wsrdd cech, ktérych nie analizowano w niniejszym badaniu, znalazly si¢: znaczaco niz-
sza ocena postuszenistwa jako wartosci, duze znaczenie przypisywane pracowitosci, definiowanie
siebie jako osoby o silnej lub bardzo silnej checi zycia, wysokie poczucie szczescia z zycia malzen-
skiego oraz zadowolenia z zycia w ogdle; wyzszy poziom zaufania do innych oraz uznawaniem
wigkszej liczby 0s6b za przyjaciol (Domaradzka, 2010).

ZZL(HRM)_2016_1(108)_Grabus_M_Rogowska_M_91-105



104 Komunikaty z badan

Fundacja Instytut Wolontariatu Pracowniczego (strona domowa), dostep 5 stycznia
2013, <http://wolontariatpracowniczy.pl/ >

Golaszewska-Kaczan U. (2008), Wolontariat pracowniczy w przedsiebiorstwie, Eko-
nomika i Organizagia Przedsi¢biorstwa, nr 12.

Instytut Wolontatriatu Pracowniczego (2012), dostep 20 listopada 2012, <http://
www.wolontatiatpracowniczy.pl/Pa=page/47b051926deb6>

Komosa P, Dorska D. (2008), Wybrane aspekty prawne wolontariatu pracowniczego, Wat-
szawa, Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu.

Maslow A. (2014), Motywacja i osobowosé, Warszawa, Wyd. Naukowe PWN.

McAdam D. (1992), Gender as Mediator of the Activist Experience: The Case of
Freedom Summer, Awmerican Journal of Sociology, nr 5.

Pekowska M. (2009), Geneza dzialalnosci wolontariatu w Polsce, w Matyjas B. (red.),
Wolontariat jako dziatanie prospotecne w obszarge pomocy spoleczne i pracy sogialne, Kielce,
Wszechnica Swigtokrzyska.

Piwowar M. (2011), Wolontariat pracowniczy, jako element strategii spolecznej od-
powiedzialnosci biznesu w przedsi¢biorstwie — $wiatowe tendencje i polska rzeczy-
wistos$¢, Trzeci Sektor, nr 23.

Rogulska A. (2010), Wolontariat — dzialania na rzecz jednostki i spoleczenistwa,
w Danielak-Chomaé¢ M., Dobrowolska B., Rogulska A. (red.), Wolontariat w teorii
7 praktyce, Siedlce, Fundacja na rzecz dzieci i mtodziezy SZANSA.

Sikora S. S. (2007), W poszukiwaniu glebszego znaczenia miejsca pracy, Harvard Bu-
siness Review, ntr 7—8.

Suchecka J., "Nagradzanie ga dojesdzanie”. Teraz, premie dostanie ten, kto do pracy pryjedzie
rowerens, dostep 10 marca 2014, <http://wybotcza.pl/1,75477,15601745>, Nagra-
dzanie_za_dojezdzanie ___ Teraz_premie_dostanie.html>.

ThinkTank (2011), Wolontariat pracowniczy w polskich firmach (analiza gawiska), Warsza-
wa, Wyd. Instytutu Wolontariatu Pracowniczego, dostep 28 grudnia 2012, <http://
wolontariatpracowniczy.pl/>.var/resoutces/publications/TT_raport_badawczy_
wolontariat.pdf>

Tokarski Z. (2008), Wolontariat w Polsce. Raport 3 badari 2000—2003, 1.6dz, Wyd. WSH
-E w Fodzi.

Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 1. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontaria-
cie, Dz.U. 2003, nr 96, poz. 873.

Zatuska M. (19906), Spoleczne uwarunkowania angazowania si¢ w dzialalnos¢ or-
ganizacji pozarzadowych, w Zatuska M., Boczon J. (red.), Organizage pozarzadowe
w spofeczeristwie obywatelskin, Warszawa, Interart.

ZZL(HRM)_2016_1(108)_Grabus_M_Rogowska_M_91-105



Komunikaty z badan 105

Volunteer Program Conditions in an Information Technology Company
Summary

The involvement of companies and institutions in charity in Poland is common.
What is new is the creation of employee volunteer programs. Employee volunteer
programs support the building of ties with employees and among employees. Po-
ssibilities of engaging in volunteer activities are a way of satisfying employee needs
while raising the level of engagement that may result in an increase in personal
efficiency.

Conducted research looked at the understanding and perception of employee vo-
lunteering as well as factors influencing participation in such initiatives. The goal of
the research was to formulate conditions for the design and implementation of an
effective volunteer program. Qualitative (participant observation and unstructured
interviews) and quantitative (questionnaire) methods were used. The study addres-
sed all employees. Ninety—two questionnaires were received, which gives a rate of
return of 65%.

Malgorzata Grabus— psycholog, doktor nauk ekonomicznych, konsultant
ds. zarzadzania personelem. Posiada praktyke zawodowa w duzych organizacjach
gospodarczych. Pracowala jako psycholog w ogolnopolskiej spoice gietdowej oraz
jako dyrektor personalny w firmie prywatnej. Autorka i wspotautorka kilkunastu
projektéw praktycznych z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi.

Specjalizuje si¢ w zagadnieniach zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi oraz
psychologicznymi podstawami zarzadzania. Zainteresowania naukowe: psychologia
pracy i organizacji, kultura organizacji, zachowania organizacyjne, zaangazowanie
pracownikéw. Pracuje w Sopockiej Szkole Wyzszej, wspolpracuje z wydzialem za-
miejscowym Wyzszej Szkoly Psychologii Spotecznej w Sopocie.

Marta Rogowska— specjalistka ds. personalnych, absolwentka specjalno-
$ci psychologia w zarzadzaniu, specjalizuje si¢ w obszarze praktycznego zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Pracowala w dziale personalnym firmy energetycznej oraz
w duzych organizacjach realizujacych miedzynarodowe projekty budowlanej, obec-
nie jest koordynatorem ds. personalnych w migdzynarodowej firmie z branzy in-
formatyczne;j.
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