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Kontakt z beneficjentem jako czynnik
sukcesu wolontariatu pracowniczego
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Celem artykutu jest okreslenie, w jaki sposob intensywnosc¢ kontaktu wolontariuszy z benefi-
cjentami realizowanych projektow wplywa na efekty, jakie wolontariat pracowniczy przynosi
organizacji. Podstawq rozwazari jest badanie jakosciowe przeprowadzone w 11 przedsigbior-
stwach realizujgcych programy wolontariatu pracowniczego. Wyniki badania sugerujq, ze im
intensywniejszy jest kontakt nawiqzywany przez pracownikow-wolontariuszy z beneficjentami
wolontariatu, tym szerszy wachlarz kompetencji jest przez nich rozwijany. Z kolei projekty
wolontariackie, w ktorych kontakt z beneficjentem jest niewielki, sprzyjajg wzmacnianiu
integracji pracownikow oraz ich identyfikacji z organizacjq.
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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 spoleczna wywie-
rana na biznes sprawia, ze w przedsi¢bior-
stwach wdrazane sg r6znorodne rozwigza-
nia stuzace ekspres;ji ich troski o problemy
spoleczenstwa i Srodowiska (Wachowiak,
2013; Grant, 2012; Rok, 2004). Rzeczywi-
ste zaangazowanie w tym zakresie wymaga
wpisania idei zrOwnowazonego rozwoju
w tkankg przedsigbiorstwa, czyli w jego
strategi¢, procedury i kultur¢ organiza-
cyjng, co jest niewatpliwie trudne (Laszlo
iin., 2012; Glavas, 2012). Do dziatan, ktore
zyskuja wsrod przedsigbiorstw coraz wigk-
szg popularnos$¢ nalezy wolontariat pracow-
niczy (Do Paco i Nave, 2013), oznaczajacy
zachecanie 1 wspieranie pracownikow przez
ich organizacj¢ w realizowaniu wolontariac-
kich prac na rzecz otoczenia. Popularnos$¢
tego rozwigzania w praktyce gospodarczej
sprawia, ze roSnie zainteresowanie nim
rOwniez badaczy zajmujacych si¢ zarzadza-
niem.

Dotychczasowe badania wskazuja na
szereg efektow, jakie wolontariat pracow-
niczy przynosi przedsigbiorstwom; obej-
muja one m.in.: budowanie pozytywnych
relacji z otoczeniem, wzrost wydajnosci
1 zaangazowania pracownikow, rozw@j ich
kompetencji (Haski-Leventhal i in., 2019;
Mirvis, 2012; Glavas i Piderit, 2009; Booth
i in., 2009). Duzo mniej miejsca poswie-
cono jednak, jak dotad, uwarunkowaniom
wolontariatu pracowniczego, w tym czyn-
nikom sprzyjajacym pojawianiu si¢ wyzej
wymienionych jego efektow.

Celem artykulu jest okreSlenie, w jaki
sposoOb intensywnos¢ kontaktu wolontariu-
szy z beneficjentami realizowanych projek-
tow wplywa na efekty, jakie wolontariat
pracowniczy przynosi organizacji. Podstawa
empiryczng realizacji tego celu jest bada-
nie zrealizowane metoda wywiadu indy-
widualnego czesSciowo skategoryzowanego
wywiadu pogtebionego z przedstawicielami
przedsigbiorstw realizujacych wolontariat
pracowniczy. Analiza danych pozyskanych
z 11 przedsigbiorstw wskazuje, ze kontakt
wolontariuszy z beneficjentami ma znacze-
nie. Wyniki badania sugeruja, ze im jest on
intensywniejszy, tym wigkszy wachlarz kom-
petencji jest rozwijany przez pracownikOow-
wolontariuszy. Z kolei projekty wolonta-
riackie, w ktorych kontakt z beneficjentem
jest maly sprzyjajg integracji mi¢dzy pra-
cownikami oraz ich identyfikacji z firma.

Struktura artykutu obejmuje kolejno:
podstawy teoretyczne rozwazan, metodyke
badania, jego wyniki oraz dyskusje¢. Artykut
wnosi wktad w rozw0@j nauk o zarzadzaniu
w zakresie spotecznej odpowiedzialno-
Sci biznesu oraz motywacji prospotecznej
pracownikéw. Wyniki badania dostarczajg
takze implikacji praktycznych w zakresie
ksztattowania programow wolontariatu
pracowniczego.

2. Istota wolontariatu pracowniczego

Wolontariat najproSciej jest zdefinio-
waé jako poSwiecanie wlasnego czasu
i umiejetnosci, aby pomoc okreSlonemu
beneficjentowi lub grupie beneficjentéw
(Rodell, 2013). Przyjmuje on dwie gene-
ralne postaci: wolontariatu konwencjo-
nalnego 1 wolontariatu korporacyjnego,
zwanego rowniez wolontariatem pracow-
niczym (Do Paco i in. 2013). Wolontariat
konwencjonalny zwigzany jest z podejmo-
waniem dzialaf indywidualnie, zwykle na
rzecz organizacji non-profit, takich jak:
szpitale, szkoly, organizacje sportowe itp.
(Do Paco i in., 2013). Wolontariat pra-
cowniczy (taka nazwa ma silniejsze ugrun-
towanie w jezyku polskim) odnosi si¢ do
zbiorowych dzialan wykonywanych przez
pracownikow danej organizacji na rzecz
spoteczenstwa lub §rodowiska, do czego
sg przez te organizacje zachqcani, a wspo-
magani przez bardziej lub mniej sformali-
zowane programy i praktyki organizacyjne
(Do Paco i in. 2013; Gratton i Ghoshal,
2003; Muthuri i in., 2009). Jest to zatem
proaktywna forma realizowania przez
biznes spotecznej odpowiedzialnoSci,
odmienna od form pasywnych, jak przykia-
dowo darowizny pieni¢zne (Wilson, 2000).

Wolontariat pracowniczy c1eszy sie
coraz wigkszym zainteresowaniem zarOwno
wsérod praktykow, jak i badaczy zwigza-
nych z naukami o zarzadzaniu. Wynika to
z faktu, ze jest on uzyteczng forma oka-
zywania przez przedsi¢biorstwa ich troski
o zrownowazony rozw0j (Do Paco i Nave,
2013; Grant, 2012), a przy tym przynosi
wiele pozytywnych efektow organizacyj-
nych o ktorych bedzie mowa w dalszej
czeSci artykutu. Z naukowego punktu
widzenia, wolontariat pracowniczy jest przy
tym wyrazem przeniesienia uwagi bada-
czy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
z poziomu instytucjonalnego na poziom
indywidualny, zwigzany z perspektywa pra-
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cownika. Potrzeba tego rodzaju zmiany
perspektywy jest zglaszana przez wielu
badaczy CSR (Chaudhary i Akhouri, 2019;
Glaves i Kelly, 2014; Lavine, 2012). Wsréd
problematyki podejmowanej w badaniach
dotyczacych wolontariatu pracowniczego
wyrdzniajg si¢ dwa gtowne nurty: motywa-
cja pracownikOw-wolontariuszy oraz efekty
wolontariatu z perspektywy jednostki
i organizacji.

Gl6éwnym wewngtrznym motywem pracy
w wolontariacie pracowniczym jest pragnie-
nie dziatania dla dobra innych ludzi (Grant
i in., 2008). W szczegOlnosci wyrdznia si¢
tu indywidualng potrzebe czynienia dobra,
altruizmu, kooperacji z innymi, zaufania
i networkingu (Muhuri i in., 2009; Morro-
w-Howell i in., 2003). Jednakze pracownicy
sa motywowani do udziatu w wolontariacie
korporacyjnym przez swoich pracodawcow.
Stosuje sie¢ w tym zakresie réznorodne
zachety, takie jak elastyczny czas pracy,
czas wolny od pracy, ktéry mozna przezna-
czy¢ na prace wolontariacka, darowizny,
udostepnianie zasobOw organizacji itp.
(Booth i in., 2009).

3. Efekty wolontariatu pracowniczego

Z. punktu widzenia organizacji, efekty
wolontariatu pracowniczego analizowane
sa z perspektywy korzySci zewnetrznych
oraz wewnatrzorganizacyjnych. Te pierw-
sze odnosza si¢ do budowania pozytywnych
relacji z otoczeniem, w tym z partnerami
biznesowymi, spolecznoscig lokalna, lokal-
nymi wladzami (Mirvis, 2012; Booth i in.,
2009; Greening i Turban, 2000). Z kolei
z perspektywy rozwoju organizacyjnego
wskazu]e si¢ najczgsciej na wzrost wydajno-
Sci i zaangazowania pracownikow (Glavas
i Piderit, 2009; Jones, 2010; Backhaus i in.,
2002), organizacyjne zachowania obywatel-
skie (Lin i in., 2010), wzrost przywigzania
organizacyjnego (Greening i Turban, 2000;
Carmeli i in., 2007) oraz wzmocnienie rela-
cji interpersonalnych w organizacji (Glavas
i Piderit, 2009).

Waznym efektem udzialu pracownikow
w wolontariacie korporacyjnym moze by¢
rozwdj ich kompetencji (Haski-Leventhal

1 in., 2019; Booth i in., 2009; Belle, 2013;
Devereux, 2008). Wynika to z faktu, ze
wolontariat pracowniczy stwarza moz-
liwo$¢ robienia czego$ odmiennego od
codziennych obowiazkow 1 nabywa-
nia w ten sposdb nowych umiejetnosci
(Haski-Leventhal i in., 2019; Mirvis, 2012).
Co istotne, realizacja projektow wolonta-
riackich sprzyja rozwijaniu kompetencji
stuzacych pracy zawodowej, takich jak
zdolnoSci przywodcze, zdolno$¢ pracy
w zespole czy rozwigzywania konfliktow
(Do Pago i in., 2013).

U zrodta wielu z tych efektow znajduje
si¢ wzmocnienie poczucia Sensownosci
pracy (work meaningfulness) (Haski-Leven-
thal i in., 2019; Bartel, 2001; Grant i in.,
2008). Poczucie takie moze by¢ budowane
przez sam fakt pracy dla firmy, ktora jest
odpowiedzialna spolecznie i przyczynia sig
do rozwigzywania istotnych problemow
spolecznych i Srodowiskowych (Chaudhary
i Akhouri, 2019; Lavine, 2012; Spreitzer
i in., 2005). Jesli przy tym pracownik sam
jest wolontariuszem, wzmacniane jest jego
indywidualne poczucie wykonywania war-
toSciowej, uzytecznej i cennej pracy (May,
2004; Kahn, 1990).

4. Uwarunkowania efektywnosci
wolontariatu pracowniczego

Stosunkowo niewiele miejsca poswigca
si¢ w badaniach problemowi uwarunko-
wan efektywnosci wolontariatu pracowni-
czego. Gros analiz w tym wzgledzie doty-
czy czynnikOw wzmacniajacych motywacje
prospoleczna, lezaca u zrodta motywacji
pracownikow do udzialu w wolontariacie
pracowniczym (Grant i in., 2008). Wsréd
owych czynnikow zwraca si¢ uwage przede
wszystkim na kontakt z beneficjentem/
beneficjentami wolontariatu.

Beneficjentami wolontariatu pracow-
niczego sg jednostki lub grupy, ktorym
w przekonaniu pracownikdéw przynosi
korzysci ich praca wolontariacka (Grant,
2012b; Grant, 2007). W rzeczywistoSci
wolontariat, w zaleznos$ci od zdefiniowa-
nego przez pracownikOw zakresu dzialan,
stuzy¢ moze zar6wno wasko zdefiniowanym
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beneficjentom - pojedynczym osobom,
grupom czy lokalnym spotecznoSciom, jak
1 calemu spoleczenstwu.

Kontakt z beneficjentem wolontariatu
definiowany jest przez stopiefn, w jakim
wykonywana praca dostarcza mozliwoSci
interakcji i komunikowania si¢ pracownika
z osobami, na rzecz ktorych realizowany
jest wolontariat (Grant, 2007). Interakcje te
moga by¢ intensywne, ale réwniez okazjo-
nalne badz nie wystepowac w ogodle (Gutek
et al., 1999). W szczeg6lnoSci mozna je ana-
lizowac z perspektywy ich czestotliwoSci,
dtugosci trwania pojedynczej interakcji,
bliskoSci przestrzennej, intensywnosci emo-
cjonalnej (Grant, 2007).

Charakter kontaktu wolontariuszy
z beneficjentami ich pracy determinuje
jakos¢ pracy wolontariackiej (Llopis i D’E-
ste, 2016; Devereux, 2008). Wzmacnia on
prospoteczng motywacje pracownikow
dzigki bezposredniemu doSwiadczaniu
namacalnych i znaczacych efektéw ich
pracy po stronie beneficjentow (Lavine,
2012; Grant, 2007; Grant, 2012b).

Nieliczne, jak dotad, badania wskazuja
na zwigzek zachodzacy pomigdzy jakoScig
relacji pracownikOw-wolontariuszy z bene-
ficjentami a stosunkiem tych pracowni-
kéw do wiasnej firmy (Valeau i in., 2013).
Wzmacnia on che¢ pozostania w organi-
zacji, zwigksza poziom satysfakcji z pracy,
a posrednio takze dobrostan pracownikow.
Zdaniem Granta (2007), doswiadczanie
kontaktu interpersonalnego z beneficjen-
tami wspiera relacyjny wymiar pracy.

Opisane powyzej badania sa, jak wspo-
mniano, nadal nieliczne. Powoduje to, ze
wcigz istnieje luka badawcza dotyczaca
uwarunkowan oddziatywania wolonta-
riatu pracowniczego na efekty pozytywne
z punktu widzenia samej organizacji (takie
jak opisane w poprzednim punkcie).
W zwigzku z tym, a takze w Swietle opisa-
nych argumentoéw dotyczacych znaczenia
kontaktu wolontariuszy z beneficjentami,
postawione zostalo nastepujace pytanie
badawcze: w jaki sposob kontakt wolonta-
riuszy z beneficjentami wolontariatu pracow-
niczego wplywa na jego efekty dostrzegane po
stronie organizacji?

5. Metoda

Badanie empiryczne! zostalo przeprowa-
dzone metoda indywidualnego czeSciowo
skategoryzowanego wywiadu pogtebio-
nego z przedstawicielami przedsigbiorstw
realizujagcych wolontariat pracowniczy.
Rozmowcami byly osoby odpowiedzialne
za koordynowanie tych dziatan. Najcze-
Sciej byli to specjalisci z zakresu CSR, HR
lub komunikacji korporacyjnej. Przedsig-
biorstwa zostaly wybrane do badania na
podstawie rankingu publikowanego przez
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ktory
w 2017 r. obejmowal 62 firmy. Przeglad
stron internetowych 1 raportow CSR publi-
kowanych przez te przedsigbiorstwa pozwo-
lit wyodrebni¢ 30 podmiotow, w ktorych
prowadzony jest wolontariat pracowniczy.
W 18 przedsigbiorstwach uzyskano zgode
na przeprowadzenie wywiadu.

W wigkszo$ci badanych podmiotow
wolontariat pracowniczy jest prowadzony
w formie programu grantowego. Co naj-
mniej raz w roku oglaszany jest konkurs,
w ktOrym moga startowal pracownicy
chcacy realizowac projekt wolontariacki
dla wybranych przez siebie beneficjentow.
NajczeSciej preferowane sa projekty reali-
zowane zespolowo. Zwyciezcy otrzymujg
od firmy fundusze na realizacj¢ swoich
projektow.

Scenariusz wywiadu obejmowal opinie
badanych na temat powodéw zaangazowa-
nia ich przedsigbiorstw w wolontariat pra-
cowniczy, rodzajow realizowanych projek-
tow wolontariackich, a takze efektow, jakie
one przynoszg dla organizacji. Z uwagi na
potrzebe dokonania analizy specyficznego
kontekstu i1 charakteru pracy wolontariu-
szy — w przypadku tego opracowania cho-
dzi o kontakt z beneficjentami — rozmowcy
proszeni byli takze o dokladne opisanie
jednego wybranego projektu wolonta-
riackiego. Danych tego rodzaju, umozli-
wiajacych dokonanie analizy, dostarczylo
11 interlokutorow. Tabela 1 prezentuje
podstawowe informacje na ich temat. Ze
wzgledu na zréznicowang polityke przed-
sigbiorstw dotyczacg ujawniania nazw, na
potrzeby niniejszej prezentacji wszystkie
nazwy zostaly zmienione.
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Tabela 1. Charakterystyka uczestnikéw badania

Firma Sektor Stanowisko Pleé
Assurance.com | ubezpieczenia kierownik CSR kobieta
BlueLine transport prezes fundacji korporacyjnej kobieta
Call3Me telekomunikacja | }PEIANSA W zakresic komunikadji kobieta

orporacyjne;j
ChairAuto motoryzacjia specjalista w dziale kontaktow zewnetrznych | kobieta
Delivery4You |logistyka specjalista CSR I komunikacji korporacyjnej | mezczyzna
DraakBank bankowos¢ ls(p 9 ahsta‘w ;akresw komunikacji kobieta
orporacyjnej
. produkcja napojow . .
Drink4Fun alkoholowych rzecznik prasowy kobieta
DriveMe motoryzacja ls(peqahsta‘w ;akresw komunikacji mezczyzna
orporacyjnej
GlobeBank bankowos¢ prezes fundacji korporacyjne] kobieta
produkcja - . S
Grout&Co materialow 15(1(3) iqsi;séa‘rvlve.zakresw komunikacji kobieta
budowlanych poracyjne]
SpeedLogistics | logistyka specjalista CSR kobieta

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Wywiady byly nagrywane, a nastepnie
dokonano ich transkrypcji. Kodowanie uzy-
skanego materiatu zostalo przeprowadzone
technika dedukcyjng (tj. w oparciu o wcze-
Sniej stworzong ksiazkg koddéw) i induk-
cyjng (poprzez tworzenie nowych kodow
wylaniajacych si¢ z wypowiedzi badanych
w trakcie kodowania) (Miles i in., 2014).
Kazdy wywiad byt kodowany niezaleznie
przez trOjke badaczy, ktOrzy nast¢pnie
uzgadniali swoje stanowiska. Kody przy-
pisane wypowiedziom badanych postuzyty
klasyfikacji materialu do poszczegOlnych
kategorii tematycznych. Biorgc pod uwage
cel tego artykutu, w tym postaw10ne pytanie
badawcze, w dalszej czeSci wykorzystane
zostang dane dotyczace kontaktu wolon-
tariuszy z beneficjentami 1 efektow, jakie
zostaly dostrzezone w realizowanych pro-
jektach wolontariackich. Pierwszy z proble-
méw (kontakt z beneficjentem) pozwolit
podzieli¢ analizowane przypadki na te,
w ktorych realizowane projekty wolonta-
riackie obejmowaly bliski kontakt z benefi-
cjentem oraz te, w ktorych takiego kontaktu
nie bylo. W odniesieniu do tak wytonio-
nych kategorii przypadkow, w dalszej cze-
Sci artykutu analizowane beda wypowiedzi

rozmOwcow dotyczace dostrzezonych przez
nich efektéw wolontariatu.

6. Wyniki badania

6.1. Projekty wolontariackie obejmujace
bliski kontakt z beneficjentami

Dane dotyczace projektow wolontariac-
kich, w ktorych realizacji pracownicy-wolon-
tariusze nawigzywali bliski kontakt z benefi-
cjentami pozyskane zostaly od rozmowcow
reprezentujacych firmy: SpeedLogistics,
Drink4Fun, Call2Me, ChairAuto and Dra-
gonBank. W trzech przypadkach byt to
kontakt z dzie¢mi, na rzecz ktorych realizo-
wana byta praca wolontariacka, w jednym
przypadku byly to osoby starsze, a w jednym
bardzo zr6znicowana grupa reprezentujgca
lokalng spoleczno$¢ zamieszkujaca sasiedz-
two siedziby przedsigbiorstwa. O inten-
sywnosci kontaktu wolontariuszy ze wspo-
mnianymi beneficjentami Swiadcza m.in.
nastepujace wypowiedzi:

Na poczqtku sq to jakies telefony i maile,

potem najczesciej jest spotkanie, gdzie ustalane

Jest, co tak naprawde mozna zrobic. Czasami
to jest kilkugodzinne spotkanie, czasami krot-
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sze, czasami sq powtarzane jeszcze te spotka-
nia. (...) I potem jest sam event. Tuk ze ten
kontakt byl praktycznie caly czas. [pracownik
Delivery4You, 25.05.2018]

Dla wolontariuszy to jest 99% czasu, ze oni
spedzajq z tymi starszymi osobami. [pracownik
CallMe, 25.05.2018]

Kontakt z beneficjentami, zwtaszcza
dzieCmi, opisywany byt takze jako bardzo
emocjonalny:

Te relacje sq jakby.... no bardzo bliskie.
Rozmawiamy z nimi. Dzieci tez, zawsze si¢
Smieje, ze sq nieobliczalne. Zdarzaly sie takie
sytuacje, ze podchodzq i pytajq sie ,,czy moge
sie do pani przytuli¢? Pani jest taka fajna
i mila. A pani ma takq ladnqg sukienke, moge
dotkngc?”. Wiec te relacje sq takie bliskie z tymi
dziecmi. [pracownik ChairAuto, 18.05.2018]

Wolontariusze, ktorzy odwiedzali szpitale
i bawili sie tam z tymi dziecmi, wracali potem
ze lzami w oczach. [pracownik DraakBank,
28.05.2018]

Wsrod efektow, jakie przyniosly pro-
jekty wolontariackie nalezace do opisywa-
nej kategorii, badani wskazywali na r6zno-
rodne kompetencje, ktore pojawity si¢ lub
rozwing¢ly u wolontariuszy. Byly to kompe-
tencje zarowno ,twarde”, takie jak budze-
towanie, jak i ,,migkkie” — pracy w zespole,
rozwigzywania konfliktow, komunikowania
sie. Jak ujal to jeden z interlokutorow:

Nasze nastawienie zmienia Si¢, t0 na pewno,
rozwija si¢ nasza inteligencja emocjonalna.
1 zeby to wszystko skoordynowac .... musi-
my radzi¢ sobie ze stresem i rozwigzywac tyle
roznych sytuacji. Ci ludzie [wolontariusze] fo
idealni kandydaci dla HR do awanséw. |pra-
cownik Drink4Fun, 28.05.2018].

Ponadto zauwazony zostat wzrost Swia-
domosci wsrod wolontariuszy, jesSli chodzi
0 potrzebe rozwiazywania problemow spo-
tecznych.

To bardzo zmienilo wolontariuszy. Przedtem
mieli przewidywalny swiat pracy i rodziny.
Wyjscie poza niego dalo im do myslenia: ,, kur-
cze! moje problemy sq takie nieporownywalne
z problemami tych ludzi tutaj”. [pracownik
DraakBank, 28.05.2018]

W efekcie zwigkszyla si¢ takze chec par-
tycypowania w kolejnych projektach wolon-
tariackich:

Uswiadomilismy sobie, ze naprawde musimy

troszczyc sie o te dzieciaki. Musimy je nauczyc,

ze dorosli nie zawsze dbajg o bezpieczeristwo,
zapinanie pasow w podrozy, co jest niedobre.

I mozemy zobaczyc, zZe firma robi dobre rzeczy.
[przedstawiciel ChairAuto, 18.05.2018]

6.2. Projekty wolontariackie
bez bliskiego kontaktu wolontariuszy
z beneficjentami

Dane dotyczace projektow wolontariac-
kich, w ktorych realizacji pracownicy-wolon-
tariusze nie nawigzywali bliskiego kontaktu
z beneficjentami pozyskane zostaly od
0sOb reprezentujagcych firmy: Assurance.
com, Grout&Co, DriveMe, Delivery4You,
GlobeBank, BlueLine. Realizowane przez
pracownikoéw projekty obejmowaly sadze-
nie lasu, prace remontowo-dekoratorskie
w szpitalach, budowe biblioteki na Swiezym
powietrzu, pomoc w organizacji eventu dla
0sOb niepetnosprawnych, promocj¢ krwio-
dawstwa. Charakter tych projektow mogt
wigzaC si¢ z kontaktem z beneficjentami,
jednakze w omawianych przypadkach taki
kontakt byt sporadyczny lub nie bylo go
wcale. Jak wyrazit to jeden z rozmOwcow:

W tych interakcjach to mysmy si¢ nie angazo-

wali za bardzo, byly takie raczej zdystansowane.

[pracownik Grout&Co, 07.06.2018)

Wsrod efektow, jakie przyniosly dla
organizacji omawiane projekty wskazy-
wano na wzrost identyfikacji wolontariuszy
z firmg i jej wartoSciami oraz dumy z tego,
ze ich firma dziata na rzecz spoteczefistwa
1 Srodowiska naturalnego:

To jest wartos¢ dodana projektu, ze pracowni-
¢y czujq sie dumni, ze robig cos dla lokalnej
spolecznosci, a ich firma to wspiera. |[...] Jesli
to jest na rzecz spolecznosci, w ktorej zyjg, to
mogq powiedzie¢: “tak, to moja firma zreali-
zowala ten projekt”. [pracownik DriveMe,
06.06.2018]

Brak kontaktu z beneficjentami sprawial,
co oczywiste, ze w trakcie pracy wolontariu-
sze kontaktowali si¢ gtownie miedzy sobg
i silniej doSwiadczali wzajemnych relacji.
W efekcie wzrdst poziom integracji i poczu-
cia wspoOlnoty miedzy nimi.

Ludzie pytali, kiedy bedzie kolejny taki projekt,

bo chcq wzigé w nim udzial. Po prostu to jest

fajny teambuilding i ludzie chcg braé¢ w tym

udzial. [pracownik Grout&Co, 07.06.2018]

To na pewno prowadzi do integracji, przywiq-
zania do tych wartosci, bliskosci z firmgq i jej
wartosciami. Po prostu pokazujemy, ze to w co
wierzymy, co mowimy, ze jest naszq warto-
Scig, to my to robimy w praktyce. [pracownik
Assurance.com, 18.05.2018]
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Co wazne z punktu widzenia efektywno-
Sci codziennej pracy, wolontariusze mieli
okazj¢ poznacC si¢ blizej, poznacC swoje
ukryte zdolnoSci 1 talenty.

To jest wielka korzysc, ze robimy coS wiecej

niz zwykle w biurze. To jest fajne, to integru-

Je ludzi i tworzy wiezi, ktore nie majg szansy

powstac w biurze. [pracownik SpeedLogistics,

09.06.2018]

Niektorzy pieknie malujg albo dobrze gotujq.
Mozemy poznac kolegow z innej strony i to jest
dla mnie wartos¢. Zwykle nie mamy czasu, zeby
porozmawiac co kto lubi, o naszych pasjach.
[Representative of GlobeBank, 18.05.2018]

7. Dyskusja

Postawione w niniejszym artykule pyta-
nie badawcze brzmiato: w jaki sposob kon-
takt wolontariuszy z beneficjentami wolon-
tariatu pracowniczego wplywa na jego efekty
dostrzegane po stronie organizacji? Ana-
liza wynikow przeprowadzonego badania
wskazuje, ze rodzaj kontaktu wolontariuszy
z beneficjentami realizowanych projektéw
ma znaczenie z punktu widzenia efektow,
jakie wolontariat pracowniczy przynosi
organizacji. O ile bez wzgledu na rodzaj
projektu, jego realizacja wzmacnia wrazli-
woS¢ pracownikOw na problemy spoleczne
1 Srodowiskowe, o tyle blisko$¢ kontaktu
z beneficjentami badz jej brak moze deter-
minowac charakter kompetencji rozwi-
janych przez pracownikoOw w rezultacie
udzialu w wolontariacie. Bliski kontakt
z beneficjentami sprawia, ze rozwijane sg
kompetencje zwigzane z zarzadzaniem pro-
jektem, zaréwno te ,twarde”, jak i ,,migk-
kie”. Moze wynikac¢ to z faktu, ze kontakt
z beneficjantami wzbogaca projekt o sytu-
acje, ktorym wolontariusz musi podotac.
Brak bliskiego kontaktu z beneficjentami
sprawia jednak, ze wolontariusze koncen-
trujg swoja uwage na interakcjach we wia-
snym gronie. W efekcie rosSnie integracja
pracownikow, poznaja si¢ tez blizej, dzigki
czemu poprawia si¢ ich kooperacja na co
dzien, w Srodowisku wtasnej organizacji.
Rosnie tez identyfikacja z firmg i jej war-
toSciami.

Wyniki badania sg zgodne z dotychcza-
sowymi ustaleniami dotyczacymi motywa-
cji prospotecznej. Jest ona definiowana
jako potrzeba niesienia pomocy 1 wsparcia
innym ludziom (Grant, 2008) i ma swoje
zrodlo w dwoch psychicznych stanach:

postrzeganego wplywu na beneficjentow
oraz afektywnego przywigzania do nich
(Grant, 2007). Bliski kontakt z beneficjen-
tami wzmacnia motywacj¢ prospoleczng
wolontariuszy, zwigkszajac ich zaangazowa-
nie w projekt, co skutkuje rozwinigciem si¢
szerszej gamy kompetencji indywidualnych.

Kontakt z beneficjentami sprawia, ze
zaangazowanie spoleczne organizacji
zyskuje wymiar relacyjny (Cooperrider
i Fry, 2012; Glavas, 2012; Lavine, 2012;
Haski-Leventhal i in., 2019). Wymiar ten
dotyczy zaréwno wewnatrzorganizacyj-
nej sieci pracownikow angazujacych sig
w wolontariat, jak i relacji zawieranych
z osobami z zewnatrz organizacji. Relacje
mi¢dzyludzkie zawierane i1 wzmacniane
w konteksScie realizowania pracy, ktora ma
istotny cel i postrzegang warto$¢ (Chau-
dhary i Akhouri, 2019; Lavine, 2012;
Spreitzer i in., 2005) przyczyniajg si¢ do
indywidualnego rozkwitu pracownikéw
(flourishing; Keyes, 2009). Z tego samego
powodu wolontariat pracowniczy moze stu-
zy€ jako tzw. zdarzenie wyzwalajace (frigger
event; Avolio i Hannah, 2008) stymulujace
rozw0j posiadanych kompetencji w efekcie
napotkania nowej sytuacji, problemu lub
wyzwania.

Przedstawione wyniki badania inspiruja
do dalszych poszukiwan w zakresie efektow
wolontariatu pracowniczego i ich zwigz-
kéw z charakterem pracy wolontariackie;j.
W szczegOlnosci zasadne jest przeprowa-
dzenie wywiadow z samymi wolontariu-
szami, a takze badan iloSciowych. Interesu-
jace 1 obiecujace bedzie takze poszukiwanie
zaleznoSci miedzy efektami wolontariatu
a realizowaniem go na rzecz spolecznoSci
lokalnej. Watek ten nie byl eksplorowany
w niniejszej analizie, niemniej wyniki bada-
nia sugeruja, ze ten aspekt roOwniez moze
mieC wplyw na charakter zmian zachodza-
cych w zachowaniach pracownikow.

Jak kazde badanie, réwniez i to miato
swoje ograniczenia. Zrealizowano je
w 11 przedsigbiorstwach dobranych celowo
sposrod organizacji o wysokim zaangazo-
waniu spofecznym. Wskazania sformu-
fowane na podstawie analizy tych firm
powinny zosta¢ zweryfikowane w badaniu
przeprowadzonym na bardziej zr6znicowa-
nej 1 wigkszej probie. Co wigcej, w bada-
niu pozyskano opinie oséb koordynuja-
cych wolontariat pracowniczy w swoich
organizacjach. Ich kompetencje w zakresie
funkcjonowania wolontariatu sg niewat-
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pliwe, jednakze ich opinie powinny zostac
potwierdzone w badaniu pracownikow-wo-
lontariuszy uczestniczacych w analizowa-
nych projektach.

Artykut dostarcza takze implikacji prak-
tycznych w zakresie uzyskiwania pozada-
nych z punktu widzenia przedsigbiorstwa
efektow wolontariatu pracowniczego.
Swiadome wspieranie projektow wolonta-
riackich o okreSlonym natezeniu kontaktu
z beneficjentami posiada potencjal wzmoc-
nienia oczekiwanych rezultatéw.

Przypisy
1 Projekt zostal sfinansowany przez Narodowe

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