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Kontakt z beneficjentem jako czynnik
sukcesu wolontariatu pracowniczego

Barbara Józefowicz*, Iwona Escher**, Aldona Gli ska-Newe ***

Celem artyku u jest okre lenie, w jaki sposób intensywno  kontaktu wolontariuszy z benefi-
cjentami realizowanych projektów wp ywa na efekty, jakie wolontariat pracowniczy przynosi 
organizacji. Podstaw  rozwa a  jest badanie jako ciowe przeprowadzone w 11 przedsi bior-
stwach realizuj cych programy wolontariatu pracowniczego. Wyniki badania sugeruj , e im 
intensywniejszy jest kontakt nawi zywany przez pracowników-wolontariuszy z beneficjentami 
wolontariatu, tym szerszy wachlarz kompetencji jest przez nich rozwijany. Z kolei projekty 
wolontariackie, w których kontakt z beneficjentem jest niewielki, sprzyjaj  wzmacnianiu 
integracji pracowników oraz ich identyfikacji z organizacj .

S owa kluczowe: spo eczna odpowiedzialno  biznesu, wolontariat pracowniczy, rozwój 
kompetencji.
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Contact With Beneficiaries as a Success Factor of Corporate Volunteering

The aim of the article is to identify how the intensity of a volunteer contact with beneficiaries 
of implemented volunteer projects influences the effects that corporate volunteering brings to 
the organization. The analyses are based on the qualitative research conducted in 11 com-
panies implementing corporate volunteer programs. The results of the study suggest that the 
more intense the contact between the volunteer-employees and the beneficiaries of volunteer-
ing is, the wider the range of competences they develop. On the other hand, volunteer projects 
in which contact with the beneficiary is weak contribute to strengthening the integration of 
employees and their identification with the organization.
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1. Wprowadzenie

Coraz silniejsza presja spo eczna wywie-
rana na biznes sprawia, e w przedsi bior-
stwach wdra ane s  ró norodne rozwi za-
nia s u ce ekspresji ich troski o problemy 
spo ecze stwa i rodowiska (Wachowiak, 
2013; Grant, 2012; Rok, 2004). Rzeczywi-
ste zaanga owanie w tym zakresie wymaga 
wpisania idei zrównowa onego rozwoju 
w tkank  przedsi biorstwa, czyli w jego 
strategi , procedury i kultur  organiza-
cyjn , co jest niew tpliwie trudne (Laszlo 
i in., 2012; Glavas, 2012). Do dzia a , które 
zyskuj  w ród przedsi biorstw coraz wi k-
sz  popularno  nale y wolontariat pracow-
niczy (Do Paço i Nave, 2013), oznaczaj cy 
zach canie i wspieranie pracowników przez 
ich organizacj  w realizowaniu wolontariac-
kich prac na rzecz otoczenia. Popularno  
tego rozwi zania w praktyce gospodarczej 
sprawia, e ro nie zainteresowanie nim 
równie  badaczy zajmuj cych si  zarz dza-
niem.

Dotychczasowe badania wskazuj  na 
szereg efektów, jakie wolontariat pracow-
niczy przynosi przedsi biorstwom; obej-
muj  one m.in.: budowanie pozytywnych 
relacji z otoczeniem, wzrost wydajno ci 
i zaanga owania pracowników, rozwój ich 
kompetencji (Haski-Leventhal i in., 2019; 
Mirvis, 2012; Glavas i Piderit, 2009; Booth 
i in., 2009). Du o mniej miejsca po wi -
cono jednak, jak dot d, uwarunkowaniom 
wolontariatu pracowniczego, w tym czyn-
nikom sprzyjaj cym pojawianiu si  wy ej 
wymienionych jego efektów.

Celem artyku u jest okre lenie, w jaki 
sposób intensywno  kontaktu wolontariu-
szy z beneficjentami realizowanych projek-
tów wp ywa na efekty, jakie wolontariat 
pracowniczy przynosi organizacji. Podstaw  
empiryczn  realizacji tego celu jest bada-
nie zrealizowane metod  wywiadu indy-
widualnego cz ciowo skategoryzowanego 
wywiadu pog bionego z przedstawicielami 
przedsi biorstw realizuj cych wolontariat 
pracowniczy. Analiza danych pozyskanych 
z 11 przedsi biorstw wskazuje, e kontakt 
wolontariuszy z beneficjentami ma znacze-
nie. Wyniki badania sugeruj , e im jest on 
intensywniejszy, tym wi kszy wachlarz kom-
petencji jest rozwijany przez pracowników-
wolontariuszy. Z kolei projekty wolonta-
riackie, w których kontakt z beneficjentem 
jest ma y sprzyjaj  integracji mi dzy pra-
cownikami oraz ich identyfikacji z firm .

Struktura artyku u obejmuje kolejno: 
podstawy teoretyczne rozwa a , metodyk  
badania, jego wyniki oraz dyskusj . Artyku  
wnosi wk ad w rozwój nauk o zarz dzaniu 
w zakresie spo ecznej odpowiedzialno-
ci biznesu oraz motywacji prospo ecznej 

pracowników. Wyniki badania dostarczaj  
tak e implikacji praktycznych w zakresie 
kszta towania programów wolontariatu 
pracowniczego.

2. Istota wolontariatu pracowniczego

Wolontariat najpro ciej jest zdefinio-
wa  jako po wi canie w asnego czasu 
i umiej tno ci, aby pomóc okre lonemu 
beneficjentowi lub grupie beneficjentów 
(Rodell, 2013). Przyjmuje on dwie gene-
ralne postaci: wolontariatu konwencjo-
nalnego i wolontariatu korporacyjnego, 
zwanego równie  wolontariatem pracow-
niczym (Do Paço i in. 2013). Wolontariat 
konwencjonalny zwi zany jest z podejmo-
waniem dzia a  indywidualnie, zwykle na 
rzecz organizacji non-profit, takich jak: 
szpitale, szko y, organizacje sportowe itp. 
(Do Paço i in., 2013). Wolontariat pra-
cowniczy (taka nazwa ma silniejsze ugrun-
towanie w j zyku polskim) odnosi si  do 
zbiorowych dzia a  wykonywanych przez 
pracowników danej organizacji na rzecz 
spo ecze stwa lub rodowiska, do czego 
s  przez t  organizacj  zach cani, a wspo-
magani przez bardziej lub mniej sformali-
zowane programy i praktyki organizacyjne 
(Do Paço i in. 2013; Gratton i Ghoshal, 
2003; Muthuri i in., 2009). Jest to zatem 
proaktywna forma realizowania przez 
biznes spo ecznej odpowiedzialno ci, 
odmienna od form pasywnych, jak przyk a-
dowo darowizny pieni ne (Wilson, 2000).

Wolontariat pracowniczy cieszy si  
coraz wi kszym zainteresowaniem zarówno 
w ród praktyków, jak i badaczy zwi za-
nych z naukami o zarz dzaniu. Wynika to 
z faktu, e jest on u yteczn  form  oka-
zywania przez przedsi biorstwa ich troski 
o zrównowa ony rozwój (Do Paço i Nave, 
2013; Grant, 2012), a przy tym przynosi 
wiele pozytywnych efektów organizacyj-
nych, o których b dzie mowa w dalszej 
cz ci artyku u. Z naukowego punktu 
widzenia, wolontariat pracowniczy jest przy 
tym wyrazem przeniesienia uwagi bada-
czy spo ecznej odpowiedzialno ci biznesu 
z poziomu instytucjonalnego na poziom 
indywidualny, zwi zany z perspektyw  pra-
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cownika. Potrzeba tego rodzaju zmiany 
perspektywy jest zg aszana przez wielu 
badaczy CSR (Chaudhary i Akhouri, 2019; 
Glaves i Kelly, 2014; Lavine, 2012). W ród 
problematyki podejmowanej w badaniach 
dotycz cych wolontariatu pracowniczego 
wyró niaj  si  dwa g ówne nurty: motywa-
cja pracowników-wolontariuszy oraz efekty 
wolontariatu z perspektywy jednostki 
i organizacji.

G ównym wewn trznym motywem pracy 
w wolontariacie pracowniczym jest pragnie-
nie dzia ania dla dobra innych ludzi (Grant 
i in., 2008). W szczególno ci wyró nia si  
tu indywidualn  potrzeb  czynienia dobra, 
altruizmu, kooperacji z innymi, zaufania 
i networkingu (Muhuri i in., 2009; Morro-
w-Howell i in., 2003). Jednak e pracownicy 
s  motywowani do udzia u w wolontariacie 
korporacyjnym przez swoich pracodawców. 
Stosuje si  w tym zakresie ró norodne 
zach ty, takie jak elastyczny czas pracy, 
czas wolny od pracy, który mo na przezna-
czy  na prac  wolontariack , darowizny, 
udost pnianie zasobów organizacji itp. 
(Booth i in., 2009).

3. Efekty wolontariatu pracowniczego

Z punktu widzenia organizacji, efekty 
wolontariatu pracowniczego analizowane 
s  z perspektywy korzy ci zewn trznych 
oraz wewn trzorganizacyjnych. Te pierw-
sze odnosz  si  do budowania pozytywnych 
relacji z otoczeniem, w tym z partnerami 
biznesowymi, spo eczno ci  lokaln , lokal-
nymi w adzami (Mirvis, 2012; Booth i in., 
2009; Greening i Turban, 2000). Z kolei 
z perspektywy rozwoju organizacyjnego 
wskazuje si  najcz ciej na wzrost wydajno-
ci i zaanga owania pracowników (Glavas 

i Piderit, 2009; Jones, 2010; Backhaus i in., 
2002), organizacyjne zachowania obywatel-
skie (Lin i in., 2010), wzrost przywi zania 
organizacyjnego (Greening i Turban, 2000; 
Carmeli i in., 2007) oraz wzmocnienie rela-
cji interpersonalnych w organizacji (Glavas 
i Piderit, 2009).

Wa nym efektem udzia u pracowników 
w wolontariacie korporacyjnym mo e by  
rozwój ich kompetencji (Haski-Leventhal 

i in., 2019; Booth i in., 2009; Belle, 2013; 
Devereux, 2008). Wynika to z faktu, e 
wolontariat pracowniczy stwarza mo -
liwo  robienia czego  odmiennego od 
codziennych obowi zków i nabywa-
nia w ten sposób nowych umiej tno ci 
(Haski-Leventhal i in., 2019; Mirvis, 2012). 
Co istotne, realizacja projektów wolonta-
riackich sprzyja rozwijaniu kompetencji 
s u cych pracy zawodowej, takich jak 
zdolno ci przywódcze, zdolno  pracy 
w zespole czy rozwi zywania konfliktów 
(Do Paço i in., 2013).

U ród a wielu z tych efektów znajduje 
si  wzmocnienie poczucia sensowno ci 
pracy (work meaningfulness) (Haski-Leven-
thal i in., 2019; Bartel, 2001; Grant i in., 
2008). Poczucie takie mo e by  budowane 
przez sam fakt pracy dla firmy, która jest 
odpowiedzialna spo ecznie i przyczynia si  
do rozwi zywania istotnych problemów 
spo ecznych i rodowiskowych (Chaudhary 
i Akhouri, 2019; Lavine, 2012; Spreitzer 
i in., 2005). Je li przy tym pracownik sam 
jest wolontariuszem, wzmacniane jest jego 
indywidualne poczucie wykonywania war-
to ciowej, u ytecznej i cennej pracy (May, 
2004; Kahn, 1990).

4. Uwarunkowania efektywno ci 
wolontariatu pracowniczego

Stosunkowo niewiele miejsca po wi ca 
si  w badaniach problemowi uwarunko-
wa  efektywno ci wolontariatu pracowni-
czego. Gros analiz w tym wzgl dzie doty-
czy czynników wzmacniaj cych motywacj  
prospo eczn , le c  u ród a motywacji 
pracowników do udzia u w wolontariacie 
pracowniczym (Grant i in., 2008). W ród 
owych czynników zwraca si  uwag  przede 
wszystkim na kontakt z beneficjentem/
beneficjentami wolontariatu.

Beneficjentami wolontariatu pracow-
niczego s  jednostki lub grupy, którym 
w przekonaniu pracowników przynosi 
korzy ci ich praca wolontariacka (Grant, 
2012b; Grant, 2007). W rzeczywisto ci 
wolontariat, w zale no ci od zdefiniowa-
nego przez pracowników zakresu dzia a , 
s u y  mo e zarówno w sko zdefiniowanym 
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beneficjentom – pojedynczym osobom, 
grupom czy lokalnym spo eczno ciom, jak 
i ca emu spo ecze stwu.

Kontakt z beneficjentem wolontariatu 
definiowany jest przez stopie , w jakim 
wykonywana praca dostarcza mo liwo ci 
interakcji i komunikowania si  pracownika 
z osobami, na rzecz których realizowany 
jest wolontariat (Grant, 2007). Interakcje te 
mog  by  intensywne, ale równie  okazjo-
nalne b d  nie wyst powa  w ogóle (Gutek 
et al., 1999). W szczególno ci mo na je ana-
lizowa  z perspektywy ich cz stotliwo ci, 
d ugo ci trwania pojedynczej interakcji, 
blisko ci przestrzennej, intensywno ci emo-
cjonalnej (Grant, 2007).

Charakter kontaktu wolontariuszy 
z beneficjentami ich pracy determinuje 
jako  pracy wolontariackiej (Llopis i D’E-
ste, 2016; Devereux, 2008). Wzmacnia on 
prospo eczn  motywacj  pracowników 
dzi ki bezpo redniemu do wiadczaniu 
namacalnych i znacz cych efektów ich 
pracy po stronie beneficjentów (Lavine, 
2012; Grant, 2007; Grant, 2012b).

Nieliczne, jak dot d, badania wskazuj  
na zwi zek zachodz cy pomi dzy jako ci  
relacji pracowników-wolontariuszy z bene-
ficjentami a stosunkiem tych pracowni-
ków do w asnej firmy (Valeau i in., 2013). 
Wzmacnia on ch  pozostania w organi-
zacji, zwi ksza poziom satysfakcji z pracy, 
a po rednio tak e dobrostan pracowników. 
Zdaniem Granta (2007), do wiadczanie 
kontaktu interpersonalnego z beneficjen-
tami wspiera relacyjny wymiar pracy.

Opisane powy ej badania s , jak wspo-
mniano, nadal nieliczne. Powoduje to, e 
wci  istnieje luka badawcza dotycz ca 
uwarunkowa  oddzia ywania wolonta-
riatu pracowniczego na efekty pozytywne 
z punktu widzenia samej organizacji (takie 
jak opisane w poprzednim punkcie). 
W zwi zku z tym, a tak e w wietle opisa-
nych argumentów dotycz cych znaczenia 
kontaktu wolontariuszy z beneficjentami, 
postawione zosta o nast puj ce pytanie 
badawcze: w jaki sposób kontakt wolonta-
riuszy z beneficjentami wolontariatu pracow-
niczego wp ywa na jego efekty dostrzegane po 
stronie organizacji?

5. Metoda

Badanie empiryczne1 zosta o przeprowa-
dzone metod  indywidualnego cz ciowo 
skategoryzowanego wywiadu pog bio-
nego z przedstawicielami przedsi biorstw 
realizuj cych wolontariat pracowniczy. 
Rozmówcami by y osoby odpowiedzialne 
za koordynowanie tych dzia a . Najcz -
ciej byli to specjali ci z zakresu CSR, HR 

lub komunikacji korporacyjnej. Przedsi -
biorstwa zosta y wybrane do badania na 
podstawie rankingu publikowanego przez 
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, który 
w 2017 r. obejmowa  62 firmy. Przegl d 
stron internetowych i raportów CSR publi-
kowanych przez te przedsi biorstwa pozwo-
li  wyodr bni  30 podmiotów, w których 
prowadzony jest wolontariat pracowniczy. 
W 18 przedsi biorstwach uzyskano zgod  
na przeprowadzenie wywiadu.

W wi kszo ci badanych podmiotów 
wolontariat pracowniczy jest prowadzony 
w formie programu grantowego. Co naj-
mniej raz w roku og aszany jest konkurs, 
w którym mog  startowa  pracownicy 
chc cy realizowa  projekt wolontariacki 
dla wybranych przez siebie beneficjentów. 
Najcz ciej preferowane s  projekty reali-
zowane zespo owo. Zwyci zcy otrzymuj  
od firmy fundusze na realizacj  swoich 
projektów.

Scenariusz wywiadu obejmowa  opinie 
badanych na temat powodów zaanga owa-
nia ich przedsi biorstw w wolontariat pra-
cowniczy, rodzajów realizowanych projek-
tów wolontariackich, a tak e efektów, jakie 
one przynosz  dla organizacji. Z uwagi na 
potrzeb  dokonania analizy specyficznego 
kontekstu i charakteru pracy wolontariu-
szy – w przypadku tego opracowania cho-
dzi o kontakt z beneficjentami – rozmówcy 
proszeni byli tak e o dok adne opisanie 
jednego wybranego projektu wolonta-
riackiego. Danych tego rodzaju, umo li-
wiaj cych dokonanie analizy, dostarczy o 
11 interlokutorów. Tabela 1 prezentuje 
podstawowe informacje na ich temat. Ze 
wzgl du na zró nicowan  polityk  przed-
si biorstw dotycz c  ujawniania nazw, na 
potrzeby niniejszej prezentacji wszystkie 
nazwy zosta y zmienione.
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Wywiady by y nagrywane, a nast pnie 
dokonano ich transkrypcji. Kodowanie uzy-
skanego materia u zosta o przeprowadzone 
technik  dedukcyjn  (tj. w oparciu o wcze-
niej stworzon  ksi k  kodów) i induk-

cyjn  (poprzez tworzenie nowych kodów 
wy aniaj cych si  z wypowiedzi badanych 
w trakcie kodowania) (Miles i in., 2014). 
Ka dy wywiad by  kodowany niezale nie 
przez trójk  badaczy, którzy nast pnie 
uzgadniali swoje stanowiska. Kody przy-
pisane wypowiedziom badanych pos u y y 
klasyfikacji materia u do poszczególnych 
kategorii tematycznych. Bior c pod uwag  
cel tego artyku u, w tym postawione pytanie 
badawcze, w dalszej cz ci wykorzystane 
zostan  dane dotycz ce kontaktu wolon-
tariuszy z beneficjentami i efektów, jakie 
zosta y dostrze one w realizowanych pro-
jektach wolontariackich. Pierwszy z proble-
mów (kontakt z beneficjentem) pozwoli  
podzieli  analizowane przypadki na te, 
w których realizowane projekty wolonta-
riackie obejmowa y bliski kontakt z benefi-
cjentem oraz te, w których takiego kontaktu 
nie by o. W odniesieniu do tak wy onio-
nych kategorii przypadków, w dalszej cz -
ci artyku u analizowane b d  wypowiedzi 

rozmówców dotycz ce dostrze onych przez 
nich efektów wolontariatu.

6. Wyniki badania

6.1. Projekty wolontariackie obejmuj ce 
bliski kontakt z beneficjentami

Dane dotycz ce projektów wolontariac-
kich, w których realizacji pracownicy-wolon-
tariusze nawi zywali bliski kontakt z benefi-
cjentami pozyskane zosta y od rozmówców 
reprezentuj cych firmy: SpeedLogistics, 
Drink4Fun, Call2Me, ChairAuto and Dra-
gonBank. W trzech przypadkach by  to 
kontakt z dzie mi, na rzecz których realizo-
wana by a praca wolontariacka, w jednym 
przypadku by y to osoby starsze, a w jednym 
bardzo zró nicowana grupa reprezentuj ca 
lokaln  spo eczno  zamieszkuj c  s siedz-
two siedziby przedsi biorstwa. O inten-
sywno ci kontaktu wolontariuszy ze wspo-
mnianymi beneficjentami wiadcz  m.in. 
nast puj ce wypowiedzi:

Na pocz tku s  to jakie  telefony i maile, 
potem najcz ciej jest spotkanie, gdzie ustalane 
jest, co tak naprawd  mo na zrobi . Czasami 
to jest kilkugodzinne spotkanie, czasami krót-

Tabela 1. Charakterystyka uczestników badania

Firma Sektor Stanowisko P e

Assurance.com ubezpieczenia kierownik CSR kobieta

BlueLine transport prezes fundacji korporacyjnej kobieta

Call3Me telekomunikacja
specjalista w zakresie komunikacji 
korporacyjnej

kobieta

ChairAuto motoryzacjia specjalista w dziale kontaktów zewn trznych kobieta

Delivery4You logistyka specjalista CSR I komunikacji korporacyjnej m czyzna

DraakBank bankowo
specjalista w zakresie komunikacji 
korporacyjnej

kobieta

Drink4Fun
produkcja napojów 
alkoholowych

rzecznik prasowy kobieta

DriveMe motoryzacja
specjalista w zakresie komunikacji 
korporacyjnej

m czyzna

GlobeBank bankowo prezes fundacji korporacyjnej kobieta

Grout&Co
produkcja 
materia ów 
budowlanych

specjalista w zakresie komunikacji 
korporacyjnej

kobieta

SpeedLogistics logistyka specjalista CSR kobieta

ród o: opracowanie w asne.
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sze, czasami s  powtarzane jeszcze te spotka-
nia. (…) I potem jest sam event. Tak e ten 
kontakt by  praktycznie ca y czas. [pracownik 
Delivery4You, 25.05.2018]

Dla wolontariuszy to jest 99% czasu, e oni 
sp dzaj  z tymi starszymi osobami. [pracownik 
CallMe, 25.05.2018]

Kontakt z beneficjentami, zw aszcza 
dzie mi, opisywany by  tak e jako bardzo 
emocjonalny:

Te relacje s  jakby…. no bardzo bliskie. 
Rozmawiamy z nimi. Dzieci te , zawsze si  
miej , e s  nieobliczalne. Zdarza y si  takie 

sytuacje, e podchodz  i pytaj  si  „czy mog  
si  do pani przytuli ? Pani jest taka fajna 
i mi a. A pani ma tak  adn  sukienk , mog  
dotkn ?”. Wi c te relacje s  takie bliskie z tymi 
dzie mi. [pracownik ChairAuto, 18.05.2018]

Wolontariusze, którzy odwiedzali szpitale 
i bawili si  tam z tymi dzie mi, wracali potem 
ze zami w oczach. [pracownik DraakBank, 
28.05.2018]

W ród efektów, jakie przynios y pro-
jekty wolontariackie nale ce do opisywa-
nej kategorii, badani wskazywali na ró no-
rodne kompetencje, które pojawi y si  lub 
rozwin y u wolontariuszy. By y to kompe-
tencje zarówno „twarde”, takie jak bud e-
towanie, jak i „mi kkie” – pracy w zespole, 
rozwi zywania konfliktów, komunikowania 
si . Jak uj  to jeden z interlokutorów:

Nasze nastawienie zmienia si , to na pewno, 
rozwija si  nasza inteligencja emocjonalna. 
I eby to wszystko skoordynowa  …. musi-
my radzi  sobie ze stresem i rozwi zywa  tyle 
ró nych sytuacji. Ci ludzie [wolontariusze] to 
idealni kandydaci dla HR do awansów. [pra-
cownik Drink4Fun, 28.05.2018].

Ponadto zauwa ony zosta  wzrost wia-
domo ci w ród wolontariuszy, je li chodzi 
o potrzeb  rozwi zywania problemów spo-
ecznych.

To bardzo zmieni o wolontariuszy. Przedtem 
mieli przewidywalny wiat pracy i rodziny. 
Wyj cie poza niego da o im do my lenia: „kur-
cz ! moje problemy s  takie nieporównywalne 
z problemami tych ludzi tutaj”. [pracownik 
DraakBank, 28.05.2018]

W efekcie zwi kszy a si  tak e ch  par-
tycypowania w kolejnych projektach wolon-
tariackich:

U wiadomili my sobie, e naprawd  musimy 
troszczy  si  o te dzieciaki. Musimy je nauczy , 
e doro li nie zawsze dbaj  o bezpiecze stwo, 

zapinanie pasów w podró y, co jest niedobre. 

I mo emy zobaczy , e firma robi dobre rzeczy. 
[przedstawiciel ChairAuto, 18.05.2018]

6.2. Projekty wolontariackie
bez bliskiego kontaktu wolontariuszy
z beneficjentami

Dane dotycz ce projektów wolontariac-
kich, w których realizacji pracownicy-wolon-
tariusze nie nawi zywali bliskiego kontaktu 
z beneficjentami pozyskane zosta y od 
osób reprezentuj cych firmy: Assurance.
com, Grout&Co, DriveMe, Delivery4You, 
GlobeBank, BlueLine. Realizowane przez 
pracowników projekty obejmowa y sadze-
nie lasu, prace remontowo-dekoratorskie 
w szpitalach, budow  biblioteki na wie ym 
powietrzu, pomoc w organizacji eventu dla 
osób niepe nosprawnych, promocj  krwio-
dawstwa. Charakter tych projektów móg  
wi za  si  z kontaktem z beneficjentami, 
jednak e w omawianych przypadkach taki 
kontakt by  sporadyczny lub nie by o go 
wcale. Jak wyrazi  to jeden z rozmówców:

W tych interakcjach to my my si  nie anga o-
wali za bardzo, by y takie raczej zdystansowane. 
[pracownik Grout&Co, 07.06.2018)

W ród efektów, jakie przynios y dla 
organizacji omawiane projekty wskazy-
wano na wzrost identyfikacji wolontariuszy 
z firm  i jej warto ciami oraz dumy z tego, 
e ich firma dzia a na rzecz spo ecze stwa 

i rodowiska naturalnego:

To jest warto  dodana projektu, e pracowni-
cy czuj  si  dumni, e robi  co  dla lokalnej 
spo eczno ci, a ich firma to wspiera. […] Je li 
to jest na rzecz spo eczno ci, w której yj , to 
mog  powiedzie : “tak, to moja firma zreali-
zowa a ten projekt”. [pracownik DriveMe, 
06.06.2018]

Brak kontaktu z beneficjentami sprawia , 
co oczywiste, e w trakcie pracy wolontariu-
sze kontaktowali si  g ównie mi dzy sob  
i silniej do wiadczali wzajemnych relacji. 
W efekcie wzrós  poziom integracji i poczu-
cia wspólnoty mi dzy nimi.

Ludzie pytali, kiedy b dzie kolejny taki projekt, 
bo chc  wzi  w nim udzia . Po prostu to jest 
fajny teambuilding i ludzie chc  bra  w tym 
udzia . [pracownik Grout&Co, 07.06.2018]

To na pewno prowadzi do integracji, przywi -
zania do tych warto ci, blisko ci z firm  i jej 
warto ciami. Po prostu pokazujemy, e to w co 
wierzymy, co mówimy, e jest nasz  warto-
ci , to my to robimy w praktyce. [pracownik 

Assurance.com, 18.05.2018]
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Co wa ne z punktu widzenia efektywno-
ci codziennej pracy, wolontariusze mieli 

okazj  pozna  si  bli ej, pozna  swoje 
ukryte zdolno ci i talenty.

To jest wielka korzy , e robimy co  wi cej 
ni  zwykle w biurze. To jest fajne, to integru-
je ludzi i tworzy wi zi, które nie maj  szansy 
powsta  w biurze. [pracownik SpeedLogistics, 
09.06.2018]

Niektórzy pi knie maluj  albo dobrze gotuj . 
Mo emy pozna  kolegów z innej strony i to jest 
dla mnie warto . Zwykle nie mamy czasu, eby 
porozmawia  co kto lubi, o naszych pasjach. 
[Representative of GlobeBank, 18.05.2018]

7. Dyskusja

Postawione w niniejszym artykule pyta-
nie badawcze brzmia o: w jaki sposób kon-
takt wolontariuszy z beneficjentami wolon-
tariatu pracowniczego wp ywa na jego efekty 
dostrzegane po stronie organizacji? Ana-
liza wyników przeprowadzonego badania 
wskazuje, e rodzaj kontaktu wolontariuszy 
z beneficjentami realizowanych projektów 
ma znaczenie z punktu widzenia efektów, 
jakie wolontariat pracowniczy przynosi 
organizacji. O ile bez wzgl du na rodzaj 
projektu, jego realizacja wzmacnia wra li-
wo  pracowników na problemy spo eczne 
i rodowiskowe, o tyle blisko  kontaktu 
z beneficjentami b d  jej brak mo e deter-
minowa  charakter kompetencji rozwi-
janych przez pracowników w rezultacie 
udzia u w wolontariacie. Bliski kontakt 
z beneficjentami sprawia, e rozwijane s  
kompetencje zwi zane z zarz dzaniem pro-
jektem, zarówno te „twarde”, jak i „mi k-
kie”. Mo e wynika  to z faktu, e kontakt 
z beneficjantami wzbogaca projekt o sytu-
acje, którym wolontariusz musi podo a . 
Brak bliskiego kontaktu z beneficjentami 
sprawia jednak, e wolontariusze koncen-
truj  swoj  uwag  na interakcjach we w a-
snym gronie. W efekcie ro nie integracja 
pracowników, poznaj  si  te  bli ej, dzi ki 
czemu poprawia si  ich kooperacja na co 
dzie , w rodowisku w asnej organizacji. 
Ro nie te  identyfikacja z firm  i jej war-
to ciami.

Wyniki badania s  zgodne z dotychcza-
sowymi ustaleniami dotycz cymi motywa-
cji prospo ecznej. Jest ona definiowana 
jako potrzeba niesienia pomocy i wsparcia 
innym ludziom (Grant, 2008) i ma swoje 
ród o w dwóch psychicznych stanach: 

postrzeganego wp ywu na beneficjentów 
oraz afektywnego przywi zania do nich 
(Grant, 2007). Bliski kontakt z beneficjen-
tami wzmacnia motywacj  prospo eczn  
wolontariuszy, zwi kszaj c ich zaanga owa-
nie w projekt, co skutkuje rozwini ciem si  
szerszej gamy kompetencji indywidualnych.

Kontakt z beneficjentami sprawia, e 
zaanga owanie spo eczne organizacji 
zyskuje wymiar relacyjny (Cooperrider 
i Fry, 2012; Glavas, 2012; Lavine, 2012; 
Haski-Leventhal i in., 2019). Wymiar ten 
dotyczy zarówno wewn trzorganizacyj-
nej sieci pracowników anga uj cych si  
w wolontariat, jak i relacji zawieranych 
z osobami z zewn trz organizacji. Relacje 
mi dzyludzkie zawierane i wzmacniane 
w kontek cie realizowania pracy, która ma 
istotny cel i postrzegan  warto  (Chau-
dhary i Akhouri, 2019; Lavine, 2012; 
Spreitzer i in., 2005) przyczyniaj  si  do 
indywidualnego rozkwitu pracowników 
(flourishing; Keyes, 2009). Z tego samego 
powodu wolontariat pracowniczy mo e s u-
y  jako tzw. zdarzenie wyzwalaj ce (trigger 

event; Avolio i Hannah, 2008) stymuluj ce 
rozwój posiadanych kompetencji w efekcie 
napotkania nowej sytuacji, problemu lub 
wyzwania.

Przedstawione wyniki badania inspiruj  
do dalszych poszukiwa  w zakresie efektów 
wolontariatu pracowniczego i ich zwi z-
ków z charakterem pracy wolontariackiej. 
W szczególno ci zasadne jest przeprowa-
dzenie wywiadów z samymi wolontariu-
szami, a tak e bada  ilo ciowych. Interesu-
j ce i obiecuj ce b dzie tak e poszukiwanie 
zale no ci mi dzy efektami wolontariatu 
a realizowaniem go na rzecz spo eczno ci 
lokalnej. W tek ten nie by  eksplorowany 
w niniejszej analizie, niemniej wyniki bada-
nia sugeruj , e ten aspekt równie  mo e 
mie  wp yw na charakter zmian zachodz -
cych w zachowaniach pracowników.

Jak ka de badanie, równie  i to mia o 
swoje ograniczenia. Zrealizowano je 
w 11 przedsi biorstwach dobranych celowo 
spo ród organizacji o wysokim zaanga o-
waniu spo ecznym. Wskazania sformu-
owane na podstawie analizy tych firm 

powinny zosta  zweryfikowane w badaniu 
przeprowadzonym na bardziej zró nicowa-
nej i wi kszej próbie. Co wi cej, w bada-
niu pozyskano opinie osób koordynuj -
cych wolontariat pracowniczy w swoich 
organizacjach. Ich kompetencje w zakresie 
funkcjonowania wolontariatu s  niew t-
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pliwe, jednak e ich opinie powinny zosta  
potwierdzone w badaniu pracowników-wo-
lontariuszy uczestnicz cych w analizowa-
nych projektach.

Artyku  dostarcza tak e implikacji prak-
tycznych w zakresie uzyskiwania po da-
nych z punktu widzenia przedsi biorstwa 
efektów wolontariatu pracowniczego. 

wiadome wspieranie projektów wolonta-
riackich o okre lonym nat eniu kontaktu 
z beneficjentami posiada potencja  wzmoc-
nienia oczekiwanych rezultatów.

Przypisy
1 Projekt zosta  sfinansowany przez Narodowe 

Centrum Nauki na podstawie decyzji numer 
DEC-2017/25/B/HS4/01113.

Bibliografia

Avolio, B.J. i Hannah, S.T. (2008). Developmental 
readiness: Accelerating leader development. Con-
sulting Psychology Journal: Practice and Research, 
60(4), 331–347. https://doi.org/10.1037/1065-
9293.60.4.331.

Backhaus, K.B., Stone, B.A. i Heiner, K. (2002). 
Exploring the Relationship Between Corporate 
Social Performance and Employer Attractiveness. 
Business and Society, 41(3), 292–318. https://doi.org
/10.1177/0007650302041003003.

Bartel, C.A. (2001). Social comparisons in bound-
ary-spanning work: Effects of community outreach 
on members’ organizational identity and identifica-
tion. Administrative Science Quarterly, 46, 379–413. 
https://doi.org/10.2307/3094869.

Bellé, N. (2013). Leading to make a difference: 
A field experiment on the performance effects 
of transformational leadership, perceived social 
impact, and public service motivation. Journal of 
Public Administration Research and Theory, 24(1), 
109–136. https://doi.org/10.1093/jopart/mut033.

Booth, J.E., Park, K.W. i Glomb, T.M. (2009). 
Employer-supported volunteering benefits: Gift 
exchange among employers, employees, and volun-
teer organizations. Human Resource Management, 
48(2), 227–249. https://doi.org/10.1002/hrm.20277.

Carmeli, A., Gilat, G. i Waldman, D.A. (2007). 
The role of perceived organizational performance 
in organizational identification, adjustment and 
job performance. Journal of Management Stud-
ies, 44, 972–92. http://doi.org/10.1111/j.1467-
6486.2007.00691.x.

Chaudhary, R. i Akhouri, A. (2019). CSR percep-
tions and employee creativity: examining serial 

mediation effects of meaningfulness and work 
engagement. Social Responsibility Journal, 15(1), 
61–74. https://doi.org/10.1108/SRJ-01-2018-0018.

Cooperrider, D. i Fry, R. (2012). Mirror Flour-
ishing and the Positive Psychology of Sustainabil-
ity. The Journal of Corporate Citizenship, 46, 3–12. 
https://doi.org/10.9774/GLEAF.4700.2012.su.00002.

Devereux, P. (2008). International volunteering 
for development and sustainability: Outdated 
paternalism or a radical response to globalisation? 
Development in Practice, 18(3), 357–370. https://doi.
org/10.1080/09614520802030409.

Do Paco, A. i Cláudia Nave, A. (2013). Corporate 
volunteering: A case study centred on the moti-
vations, satisfaction and happiness of company 
employees. Employee Relations, 35(5), 547–559.

Glavas, A. (2012). Employee Engagement and 
Sustainability: A Model for Implementing Mean-
ingfulness at and in Work. The Journal of Corpo-
rate Citizenship, 46, 13–29. https://doi.org/10.9774/
GLEAF.4700.2012.su.00003.

Glavas, A. i Piderit, S.K. (2009). How does doing 
good matter? Effects of corporate citizenship on 
employees. Journal of Corporate Citizenship, 36, 
51–70. http://doi.org/10.9774/GLEAF.4700.2009.
wi.00007.

Glavas, A. i Kelly, K. (2014). The effects of per-
ceived corporate social responsibility on employee 
attitudes, Business Ethics Quarterly, 24(2), 165–202. 
https://doi.org/10.5840/beq20143206.

Grant, A.M. (2007). Relational job design and the 
motivation to make a prosocial difference. Academy 
of Management Review, 32(2), 393–417. https://doi.
org/10.5465/amr.2007.24351328.

Grant, A.M. (2012a). Giving time, time after time: 
Work design and sustained employee participation 
in corporate volunteering. Academy of Management 
Review, 37(4), 589–615. https://doi.org/10.5465/
amr.2010.0280.

Grant, A.M. (2012b). Leading with meaning: Ben-
eficiary contact, prosocial impact, and the perfor-
mance effects of transformational leadership. Acad-
emy of Management Journal, 55(2), 458–476. https://
doi.org/10.5465/amj.2010.0588.

Grant, A.M., Dutton, J.E. i Rosso, B. (2008). Giv-
ing commitment: Employee support programs 
and the prosocial sensemaking process. Academy 
of Management Journal, 51, 898–918. https://doi.
org/10.5465/amj.2008.34789652.

Grant, A.M. (2008). Does Intrinsic Motivation 
Fuel the Prosocial Fire? Motivational Synergy in 
Predicting Persistence, Performance, and Produc-
tivity. Journal of Applied Psychology, 93(1), 48–58. 
https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.1.48.

Gratton, L. i Ghoshal, S. (2003). Managing per-
sonal human capital: New ethos for the ‘Volunteer’ 



13Wydzia  Zarz dzania UW https://doi.org/10.7172/1733-9758.2019.31.1

Employee. European Management Journal, 21(1), 
1–10.

Greening, D.W. i Turban, D.B. (2000). Cor-
porate social performance as a competitive 
advantage in attracting a quality workforce. 
Business and Society, 39, 254–80. http://doi.
org/10.1177/000765030003900302.

Gutek, B.A., Bhappu, A.D., Liao-Troth, M.A. 
i Cherry, B. (1999). Distinguishing between ser-
vice relationships and encounters. Journal of 
Applied Psychology, 84(2), 218–233. https://doi.
org/10.1037/0021-9010.84.2.218.

Haski-Leventhal, D., Kach, A. i Pournader, M. 
(2019). Employee Need Satisfaction and Posi-
tive Workplace Outcomes: The Role of Cor-
porate Volunteering. Nonprofit and Voluntary 
Sector Quarterly, 48(3), 593–615. https://doi.
org/10.1177/0899764019829829.

Jones, D.A. (2010). Does serving the community 
also serve the company? Using organizational 
identification and social exchange theories to 
understand employee responses to a volunteer-
ism programme. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 83, 857–78. http://doi.
org/10.1348/096317909X477495.

Kahn, W.A. (1990). Psychological conditions of 
personal engagement and disengagement at work. 
Academy of Management Journal, 33(4), 692–724.

Keyes, C.L.M. (2009). Toward a science of mental 
health. W S.J. Lopez i C.R. Snyder (red.). Oxford 
handbook of positive psychology (ss. 89–95). New 
York: Oxford University Press.

Lavine, M. (2012). Exploring the relationship 
between corporate social performance and work 
meaningfulness, Journal of Corporate Citizenship, 
46(2), 53–70.

Lin, C., Lyau, N., Tsai, Y., Chen, W. i Chiu, C. 
(2010). Modeling corporate citizenship and its rela-
tionship with organizational citizenship behaviors. 
Journal of Business Ethics, 95, 357–72. http://doi.
org/10.1007/s10551-010-0364-x.

Llopis, O. i D’Este, P. (2016). Beneficiary contact 
and innovation: The relation between contact with 
patients and medical innovation under different 
institutional logics. Research Policy, 45(8), 1512–
1523. https://doi.org/10.1016/j.respol.2016.03.004.

May, D.R., Gilson, R.L. i Harter, L.M. (2004). 
The psychological conditions of meaningfulness, 

safety and availability and the engagement of the 
human spirit at work. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 77(1), 11–37. https://doi.
org/10.1348/096317904322915892.

Miles, M.B., Huberman, A.M. i Saldana, J. (2014). 
Qualitative Data Analysis: A Methods Sourcebook. 
Sage: London.

Mirvis, P. (2012). Employee engagement and 
CSR: Transactional, relational, developmental 
approaches. California Management Review, 54, 
93–117. https://doi.org/10.1525/cmr.2012.54.4.93.

Morrow-Howell, N., Hinterlong, J., Rozario, P.A. 
i Tang, F. (2003). Effects of volunteering on the 
well-being of older adults. The Journals of Geron-
tology Series B: Psychological Sciences and Social 
Sciences, 58(3), S137–S145. https://doi.org/10.1093/
geronb/58.3.S137.

Muthuri, J.N., Matten, D. i Moon, J. (2009). 
Employee volunteering and social capital: Contri-
butions to corporate social responsibility. British 
Journal of Management, 20(1), 75–89. https://doi.
org/10.1111/j.1467-8551.2007.00551.x.

Rodell, J.B. (2013). Finding meaning through vol-
unteering: Why do employees volunteer and what 
does it mean for their jobs? Academy of Man-
agement Journal, 56(5), 1274–1294. https://doi.
org/10.5465/amj.2012.0611.

Rok, B. (2004). Odpowiedzialny biznes w nieodpo-
wiedzialnym wiecie. Warszawa: Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu.

Spreitzer, G., Sutcliffe, K., Dutton, J., Sonen-
shein, S. i Grant, A. (2005). A Socially Embed-
ded Model of Thriving at Work. Organization 
Science, 16(5), 537–49. https://doi.org/10.1287/
orsc.1050.0153.

Valéau, P., Mignonac, K., Vandenberghe, C. i Gati-
gnon Turnau, A. (2013). A study of the relation-
ships between volunteers’ commitments to organi-
zations and beneficiaries and turnover intentions. 
Canadian Journal of Behavioural Science/Revue 
Canadienne Des Sciences Du Comportement, 45(2), 
85–95. https://doi.org/10.1037/a0027620.

Wachowiak, P. (2013). Wra liwo  spo eczna przed-
si biorstwa. Analiza i pomiar. Warszawa: Oficyna 
Wydawnicza SGH.

Wilson, J. (2000). Volunteering. Annual Review of 
Sociology, 26(1), 215–240. https://doi.org/10.1146/
annurev.soc.26.1.215.


