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1. UvVOD
1.1.  Opis problema

Nalazimo se u vremenu brzih, konstantnih promjena vodeni globalizacijom i veCom svjesnosti
o0 ljudskim i socijalnim problemima te problemima okoli$a. Danas su o¢ekivanja za drustveno
odgovorno poslovanje poduzec¢a i njihovog uklju¢ivanja u zajednicu postala globalna.
Suvremena poduzeca prepoznaju vaznost Sire zajednice U kojoj djeluju. Prema tome,
Europska komisija je u listopadu 2011. predstavila novu strategiju drustveno odgovornog
poslovanja (DOP-a) u kojoj se druStveno odgovorno poslovanje definira kao ,,0dgovornost
poduzeta za utjecaje na drustvo“.* Nova definicija EU komisije naglasava vaznost uloge
poduzeéa, Sto drustvo ocekuje od njih i koje prilike poduzeéa imaju za stvaranje vrijednosti
kao glavni socijalni i ekonomski igraci 21. stolje¢a. Ova definicija DOP-a ukljucuje temeljno
pravilo odgovornosti koje je formulirao Davis 1960. a to je ,,...drustvena odgovornost
gospodarstvenika treba biti razmjerna njihovoj drustvenoj moé¢i“?. U europskoj strategiji
DOP-a naglaSava se vaznost bavljenja drustveno odgovornim poslovanjem koje je u interesu
poduzecima i drustvu u cjelini.

Poduzeca koja se bave DOP-om, dugoro€no razvijaju povjerenje zaposlenika, potrosaca i
gradana u poduzece kao cjelinu ¢ime se kreira povoljnije poslovno okruzenje te unapreduju
mogucnosti za stvaranje inovacija, povecanje prodaje, razvoj ljudskih potencijala i drugih
oblika poslovnih performansi. Porter i Kramer ¢ak uocavaju povezanost izmedu konkurentske
prednosti 1 druStveno odgovornog poslovanja smatraju¢i da DOP moZe biti viSe nego samo
troSak, ograni¢enje ili dobro djelo. Ovi autori smatraju da strateSka primjena DOP-a generira
prilike, inovacije i druge izvore komparativne prednosti za poduzeca koja doprinose zajednici
rjeSavajuci vazne druStvene probleme. Autori takoder isti¢u kako ,,uspjeSna poduzeca trebaju
zdravo drustvo* tako i ,,zdravo drustvo treba uspjesna poduzeca“ te smatraju da medusobna
ovisnost poduzeca i drustva implicira da poslovne odluke i drustvene politike trebaju pratiti
princip zajednickih vrijednosti.?

Europska komisija 2011. objasnjava da je korporativno volontiranje ,izraz drustveno

odgovornog poslovanja ** naglasavajuéi vaznost uloge privatnog i javnog sektora u promicanju

'EU Komisija (2011). A renewed EU strategy 2011-14 for Corporate Social Responsibility, 25.10.2011,
Brussels: 681 final.

Z Davis, K. (1967).Understanding the social responsibility puzzle. Business Horizons, Volume 10, Issue 4,
Winter 1967, Pages 45-50.

® porter, M.E., Kramer M. R (2006). Strategy and Society: The Link Between Competitive Advantage and

Corporate Social Responsibility. Harvard Business Rewiew, prosinac 2006.



volonterskih aktivnosti.* Takoder, isti¢e da ulaganjem u korporativno volontiranje poduzeéa
ne samo da ¢ine dobro za lokalnu zajednicu ve¢ istovremeno jacaju svoju reputaciju i imidz,
pomazu u razvijanju timskog duha, jacanju zadovoljstva poslom i povecanju produktivnosti
zaposlenika, dopustajuci u isto vrijeme zaposlenicima ili sluzbenim osobama sudjelovanje u
volonterskim akcijama pri Semu se razvijaju nove vjestine«.”

Nadalje, jedan od =zakljuaka projekta prvog globalnog istrazivanja o korporativnom
volontiranju, u kojem je sudjelovalo 48 globalnih kompanija, jest i porast predanosti
korporativnom volontiranju kao integralnom dijelu drustveno odgovornog poslovanja. Ovo
istrazivanje pokazuje kako razli¢ita poduzeca diljem svijeta u isto vrijeme mobiliziraju svoje
zaposlenike kao volontere samostalno, ali i u suradnji s organizacijama iz drugih sektora kako
bi odgovorili na potrebe zajednica u kojima posluju. Takoder, u navedenom istrazivanju
korporativno volontiranje se definira kao ,,dinami¢na, globalna sila“ vodena poduze¢ima koja
zele napraviti znacajnu razliku U ozbiljnim globalnim i lokalnim problemima*.°

Postoje razne definicije korporativnog volontiranja. Korporativno volontiranje je moguce
definirati kao inicijative za opée dobro zajednice, planirane, organizirane i izvrSene od strane
zaposlenika i potvrdene od strane menadimenta koje generiraju odredene prednosti za
poduzece, zaposlenike i zajednicu.” Takoder, korporativno volontiranje podrazumijeva
ohrabrenje i1 potporu poslodavca vlastitim zaposlenicima u volontiranju za dobrobit
zajednice.?

Na koji nacin ¢e poduzece organizirati korporativno volontiranje ovisi o niz faktora kao §to
su: kultura, prioriteti, resursi, vrsta poslovanja, radna snaga, zajednica u kojoj poduzeca
posluju, itd.? Primjena programa korporativnog volontiranja dovodi do mjerljivih ekonomskih
1 drustvenih prednosti za sve ukljuene dionike tj. poduzeca, zaposlenike i zajednicu. Osim
ispunjavanja ekonomskih i drustvenih ciljeva, poduzeca njime mogu pruziti odgovor i na
ocekivanja razli¢itih dionika. U prvom globalnom istrazivanju o korporativnom volontiranju
navodi se da je korporativno volontiranje prvotno bilo definirano kao diskretan set aktivnosti
te je od stava ,,lijepo za ciniti* preraslo u globalno prepoznatljiv strateski alat koji doprinosi

drustvu te je postalo integralni dio drustveno odgovornog poslovanja i strategija odrZivog

* EU Komisija (2011). Communication on EU Policies and Volunteering: Recognizing and Promoting Cross-
border VVoluntary Activities in the EU, 20.9.2011, Brussels: 568 final, str 9.

°EU Komisija (2011). Communication on EU Policies and Volunteering: Recognizing and Promoting Cross-
border Voluntary Activities in the EU, 20.9.2011, Brussels: 568 final str 9.

® Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, sije¢anj 2011.
" LBG Associates (2001). Corporate Volunteerism: Innovative Practices for the 21st Century.

§ Allen, K. (2012).The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica
® Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering.
Spanjolska:Pyma3Comunicacion.



razvoja“.*® Ono je u svijetu toliko razvijeno da su poduzec¢a koja su ga implementirala zajedno
s nevladinim organizacijama na globalnoj razini udruzena u Savjet globalnog korporativnog
volontiranja (The Global Corporate Volunteer Council). Savjet predstavlja mrezu voditelja
medunarodnih volonterskih programa zaposlenika, a cilj mu je ukazati na dobre prakse
korporativnog volontiranja i podi¢i svijest o utjecaju angazmana zaposlenika u zajednicama
diljem svijeta. Korporativno volontiranje, takoder, osigurava resurse za potporu i poticanje
prilika suradnje izmedu poduzeéa, vlada i organizacija civilnog drutva.'*

Jedan od vaznih kljuCeva za odrziv program volontiranja zaposlenika jest i suradnja s
organizacijama iz civilnog sektora. Prve nagrade za globalno korporativno volontiranje su
dodijeljene u Londonu u prosincu 2012. na svjetskoj konferenciji o volonterstvu i prvom
samitu o globalnom korporativnom volontiranju.

U Republici Hrvatskoj, prema Zakonu o volontiranju, poduzeéa mogu organizirati
korporativno volontiranje.*? Korporativno volontiranje, kao dio drustveno odgovornog
poslovanja, na podrucju Republike Hrvatske je na pocetku svog razvoja. Poduze¢a u RH koja
su uvela volonterski program zaposlenika uglavnom su u stranom vlasnistvu, ali ve¢ uocavaju
prednosti koje ono stvara za zaposlenike, poduzece i zajednicu u kojoj posluju te iz godine u
godinu povecavaju broj volonterskih akcija, volontera zaposlenika i volonterskih sati.
Prednosti korporativnog volontiranja su brojne. Neki od rezultata korporativnog volontiranja
pokazuju da su prednosti od volonterskih programa zaposlenika za poduzece u jacanju radne
snage tj. mogucnosti profesionalnog razvoja zaposlenika kroz jacanje postojecih i stjecanje
novih vjestina, veca lojalnost zaposlenika prema poduzecu, privlacenje novih i1 zadrZzavanje
postojecih radnika, ispunjavanje ocekivanja i jaCanje odnosa prema unutarnjim i vanjskim
dionicima kao $to su kupci, partneri, dobavljaci, drzava 1 zajednica u kojoj djeluju. Poduzece
volonterskim programom zaposlenika postaje prepoznatljivo u drustvu te pri tome jaca svoj
imidZ i reputaciju. S druge strane, zaposlenici tijekom volontiranja imaju priliku za jacanje
postojecih 1 stjecanje novih znanja 1 vjeStina pri ¢emu na radna mjesta donose znanje o
zajednici i njenim potrebama, §to otvara mogucnost za razvoj novih proizvoda i usluga.
Takoder, imaju priliku za primjenu i jacanje vjestine vodenja, donosenja odluka, timskog rada
itd. Sto je jako vazno u poslovnom zivotu. Korporativno volontiranje stvara osjecaj
ispunjenosti kod zaposlenika §to pozitivno utjece na poslovni i privatni Zivot §to opet utjece

na radnu ucinkovitost i produktivnost zaposlenika. Zaposlenici tijekom volontiranja imaju

1% Allen, K.,Galiano M., Hayes S. (2011) [online]. The Global State of Health of Corporate Volunteering.
! Global Corporate Volunteer Council (2012) [online]. Dostupno na: http://iave.org/content/about-gcve
[8.travnja 2013.].

2 Narodne novine (2007). Zakon o volonterstvu, ¢l. 7. (N.N.,br 58/07).
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priliku za razvoj drustvenih veza i kontakata $to vodi do povezivanja i stvaranja mreza
poduzeca. Takoder imaju priliku za razvoj i $irenje vlastitih pogleda ¢ime jacaju otvorenost
prema razliCitosti i svijest o sebi. Sve ono $to zaposlenici nauce i steknu tijekom sudjelovanja
u volonterskom programu zaposlenika moze utjecati na promociju i promjenu radnog mjesta,
doprinijeti novim inovativnim idejama te samom programu DOP-a poduzeca. Zajednica
(organizacije civilnog drustva) korporativnhim volontiranjem dobiva ljude sa znanjem i
vjestinama koji mogu pomoc¢i u upoznavanju s novim tehnologijama, komunikacijskim,
racunovodstvenim i drugim sistemima i time ojacati operativhu sposobnost te uUtjecati na
menadzment. Organizacije civilnog drustva imaju priliku za stvaranje novih kontakata i
jacanje suradnje s poslovnim sektorom. Takoder, stvara se prilika za bolje upoznavanje
zajednice i1 njenih potreba jer se zaposlenici tijekom volontiranja upoznaju s potrebama
zajednice te ih donose na radna mjesta, dok zajednica ima mogucnost utjecaja na ponasanje
poduzeca tj. poticanje poduzeca na drustveno odgovorno ponaéanje.13

Da bi korporativno volontiranje zazivjelo i doprinijelo svojim performansama poduzecu,
zaposlenicima i zajednici potrebno ga je sustavno organizirati i primijeniti §to se moze uciniti
kroz postoje¢i program DOP-a poduzeca. Poduzeca koja se odluce na korporativno
volontiranje trebaju razviti Volonterski program zaposlenika (VPZ) koji predstavlja
strukturirani set volonterskih aktivnosti odredenih posebno za zaposlenike poduzeca.
Volonterske aktivnosti koje se provode kroz VPZ moraju koristiti neprofitnoj organizaciji,
ukljugivati najmanje jednog volontera-zaposlenika i imati partnersku organizaciju.**
Americka organizacija Points of Light zajedno s predstavnicima poznatih svjetskih poduzeca
razvila je standarde izvjeStavanja volonterskih programa zaposlenika koji mogu pomoéi u
sustavnom organiziranju volonterskih programa.

Korporativno volontiranje je odli¢an nacin kako spojiti suradnju izmedu razli¢itih sektora,
bilo da se radi o profitnom, neprofitnom ili javnom. Planiranje i provodenje korporativnog
volontiranja kroz partnerske odnose donosi odredene prednosti kao $to su: izmjenjivanje
vjestina, kompetencija 1 resursa u svrhu efikasnog postizanja ciljeva; nove dinami¢ne mreze
suradnje koje svakom sektoru nude bolje kanale povezivanja sa Sirom zajednicom kao 1 veci
potencijal za utjecaj na odredene strategije i politike; bolje razumijevanje vrijednosti i

karakteristika svakog sektora S§to doprinosi izgradnji cjelovitijeg i stabilnijeg druStva te

3 Allen, K. (2012).The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
str. 60-81
14 Points of Light Institute i HandsOn Network (2010).Employee Volunteer Program Reporting Standards,

2010., str. 1



razvoju novih i inovativnih pristupa. Poslodavci koji se ukljuce u takvu vrstu partnerstva
imaju priliku inspirirati druge poslodavce i dati im potporu angaziranjem klijenata, dobavljaca
i kupaca na suradnju i kroz takvu suradnju maksimizirani drustveni utjecaj®.

Korporativno volontiranje na podrucju Republike Hrvatske je tema koja nije dovoljno
istrazivana i1 o kojoj nema literature osim raznih ¢lanka u kojima je spomenuta. Do sada su na
podru¢ju RH kratka istrazivanja o korporativhom volontiranju proveli portal Moj posao
(2008) te Udruga za razvoj civilnog drustva SMART na podru¢ju Primorsko-goranske
zupanije (2008). U ovom radu je koriSteno prvo globalno istrazivanje o korporativnom
volontiranju®® koje je provedeno 2011. kao i prve relevantne knjige o korporativnom

volontiranju®’ .
1.2. Ciljevi rada

Na osnovi prethodno definiranih tema i predmeta istrazivanja moguce je postaviti sljedece
ciljeve rada:
1. Sinteza 1 interpretacija postojec¢ih teorijskih saznanja o korporativhom
volontiranju.
2. Analiza postoje¢e medunarodne prakse korporativnog volontiranja i utvrdivanje
specifi¢nosti korporativnog volontiranja u Hrvatskoj.
3. Analiza postojec¢ih saznanja i formulacija volonterskog programa zaposlenika
(Employee Volunteer Program).
4. Pozicioniranje volonterskih programa zaposlenika u kontekst ostvarivanja
drustvene odgovornosti hrvatskih poduzeca.
5. Empirijsko verificiranje povezanosti programa korporativnog volontiranja i
stvaranja mjerljivih koristi za poduzeca, zaposlenike 1 zajednice u kojoj djeluju
na temelju prikupljenih primarnih podataka u odabranim poduzec¢ima u

Republici Hrvatskoj.

S EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.).str.38

18 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering

7 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion.



1.3. Radne hipoteze

S obzirom na problematiku koja se analizira te postojeca saznanja i pretpostavke izlozene u

tocki 1.1. istrazivanje polazi od sljede¢ih radnih hipoteza:

HI1. Korporativnim volontiranjem se kreira myjerljiva vrijednost (postizu pozitivhe

performanse) za poduzeée, zaposlenike i zajednicu u kojoj djeluju.

H2.  Korporativno volontiranje kreira ve¢u mjerljivu vrijednost (performanse) ukoliko se
provodi u okviru cjelovitog programa druStvene odgovornosti poduzeca (DOP) negoli u

slu¢aju izdvojene provedbe.

H3. Korporativno volontiranje postize najbolje performanse kada se planira i provodi u

partnerskim odnosima poduzeca, zaposlenika i organizacijama civilnog drustva.

1.4. Ocekivani stru¢ni doprinos

Ocekivani stru¢ni doprinos rada se sastoji se u:

1. Sustavhom prikazu struéne i znanstvene literature 1 postoje¢ih saznanja o
korporativhom volontiranju.

2. Analizi medunarodne prakse i istrazivanja korporativnog volontiranja.

3. Analizi postojecih volonterskih programa zaposlenika u Hrvatskoj te preporukama za
njegovo uspostavljanje.

4. Povezivanju osnovnih podru¢ja 1 prakse druStvene odgovornosti poduzeca s

korporativnim volontiranjem.

5. Procjeni utjecaja korporativnog volontiranja u odabranim poduzeé¢ima u Hrvatskoj,
pozicioniranom u kontekstu DOP-a, na koristi za poduzece, zaposlenike i zajednicu u

kojoj djeluju.
1.5. Metode rada

Za teoretski pregled definirane problematike 1 interpretaciju postoje¢ih teorijskih saznanja
koristit ¢e se sljede¢e metode:

e prikupljanje i kriticka analiza sekundarnih izvora,



e metoda deskripcije, kojom ¢e se opisati i ocrtati ¢injenice, procesi i pojave vezane za
predmet istraZivanja,

e metoda komparacije, pomocu koje ¢e se usporediti iste ili srodne ¢injenice, pojave,
procesi i odnosi vezani za predmet istrazivanja, odnosno utvrditi njihove sli¢nosti i
razlike u ponasanju i intenzitetu,

e metoda analize, kojom ¢e se analizirati i raSclaniti relevantne Cinjenice, pojmovi
sudovi 1 zakljuci na jednostavnije elemente i izuciti ih za sebe 1 u odnosu na druge
dijelove, odnosno cjeline,

e metoda indukcije, kojom ¢e se na temelju pojedinac¢nih Cinjenica i zapaZanja
konkretnih pojedinacnih slucajeva nastojati formulirati op¢i zakljucci,

e metoda dedukcije, kojom ¢e se na temelju opéih zakljuCaka doéi do posebnih i

pojedinacnih spoznaja.

U okviru empirijskog dijela rada bit ¢e koristena metoda dubinskog intervjua za prikupljanje
primarnih podataka. Intervjuom ¢e biti obuhvaceni voditelji volonterskih programa
zaposlenika u odabranim poduze¢ima u Hrvatskoj. Prikupljeni podaci bit ¢e statistiCki

obradeni i na primjeren nacin tabli¢no prikazani.
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2. KORPORATIVNO VOLONTIRANJE KAO DIO DRUSTVENO ODGOVORNOG
POSLOVANJA

2.1.  Korporativno volontiranje

2.1.1. Pojam korporativnog volontiranja

Suvremeni pogled na volonterstvo danas govori da volonterstvo karakterizira dvosmjerni
proces u kojem svaka ukljuCena strana dobiva odredene koristi te se moze re¢i da je
volonterstvo kreator ljudskog i socijalnog kapitala tj. vazan faktor koji utje¢e na poboljsanje
socijalne kohezije i jedan je od najsnaznijih elemenata koji doprinose razvoju drustva i
oblikovanju demokratskih promjena u svakom drustvu. To potvrduje i izvjestaj UNV (United
Nations Volunteers) iz 2011. u kojem se navodi da volonterstvo doprinosi odrzivom razvoju
angaziranjem ljudi na svim razinama druStva te na taj nacin utjeCe na velike promjene u
zajednici te poti¢e socijalno uklju¢ivanje i okruzenje za odrzivi razvoj. Takoder, u izvjesStaju
se navodi da drustva koja postuju razliCitost pokazuju znakove drustvenog i socijalnog
razvoja.'® Koliko je volontiranje danas vazno pokazala je i EU Komisija koja je 2011. godinu
proglasila Europskom godinom volontiranja. Danas u Europskoj uniji gotovo 100 milijuna
gradana svih dobnih skupina volontira ulazu¢i svoje vrijeme, talente i trud da bi doprinijeli
svojoj zajednici. Gradani volontiraju u raznim organizacijama kao S$to su: organizacije
civilnog drustva, klubovi mladih, bolnice, $kole, sportski klubovi, itd. EU Komisija je
prepoznala vaznost volontiranja naglasavaju¢i da je volontiranje aktivno izraZzavanje
gradanskog sudjelovanja koje jaca zajedniCke europske vrijednosti poput solidarnosti i
drustvene povezanosti. Osim toga, volonterstvo pruza znacajne mogucnosti za ucenje, jer
ukljucivanje u volonterske aktivnosti moze pruziti osobama razvoj novih vjestina i
sposobnosti te ¢ak moze poboljsati njihovu zaposljivost.** Volonterstvo pridonosi pozitivnim
promjenama drustva §to je prepoznala EU Komisija koja je volonterstvo ukljuéila u strategiju
,Europe 2020 — strategija za pametan, odrziv i ukljuciv razvoj®.

U Republici Hrvatskoj, prema Zakonu o volonterstvu iz 2007. ,,volontiranje je dobrovoljno

ulaganje osobnog vremena, truda, znanja i vjestina kojima se obavljaju usluge ili aktivnosti

8 UNV (2011). Volonterstvo za nasu buduénost. United Nations VVolunteers: Communications
Section.http://www.unv.org/fileadmin/docdb/pdf/2012/annual_report 2012/UNV_Annual_report_2011 en_web.
pdf.

19 Dostupno na: http://ec.europa.eu/citizenship/european-year-of-volunteering/index_en.htm [12.prosinca
2013.].
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za dobrobit druge osobe ili za opéu dobrobit bez primanja novéane naknade “.*° \olontiranje
se prepoznaje i promice kao aktivnost ili usluga od interesa za Republiku Hrvatsku koja
dovodi do poboljsanja kvalitete zivota, izgradnje socijalnog kapitala, osobnog razvoja, do
aktivnog uklju¢ivanja osoba u druStvena zbivanja te do razvoja humanijega i ravnopravhijega
demokratskog drugtva.?

Razli¢iti su oblici volontiranja, a jedan od oblika vezan za privatni sektor jest korporativno
volontiranje ili volontiranje zaposlenika. Pojam korporativno volontiranje dolazi od engleske
rije¢i corporate volunteering koja se koristi u neprofitnim organizacijama diljem svijeta kao i
u RH. Kod samog definiranja korporativnog volontiranja ne postoji precizan termin. Allen
kaze da korporativno volontiranje nije ni ,,volontiranje zaposlenika®, ,volontiranje na
radnom mjestu”, , podrzavanje volontiranja od strane poslodavca® ili bilo koje druge
varijacije koje se koriste godinama. Smatra da je korporativno volontiranje svaki napor
poslodavaca usmjeren ka ohrabrivanju i podrsci volontiranja u zajednici kroz angazman
svojih zaposlenika.?? S druge strane, ameri¢ka organizacija LBG definira korporativno
volontiranje kao one inicijative za opée dobro zajednice, planirane, organizirane i izvrsene od
strane zaposlenika i potvrdene od strane menadzmenta koje generiraju odredene prednosti za
poduzece, zaposlenike i Zajednicu.23

Europska komisija 2011. objasnjava da je korporativno volontiranje , izraz drustveno
odgovornog poslovanja “ naglasavajuéi vaznost uloge privatnog i javnog sektora u promicanju
volonterskih aktivnosti. Quirk u istrazivanju koje je proveo na podruc¢ju Novog Zelanda,
definira korporativno volontiranje kao aktivnost kojom se podupire poslovanje i ohrabruje
ukljucivanje zaposlenika u zajednicu®* Herzig govori o korporativnom volontiranju kao
ulaganju u socijalni kapital poduze¢a i1 druStva u cjelini te naglasava vaznost socijalne
odgovornosti i odgovornosti za okoli§ poduzeéa u zajednici u kojoj poduzeée djeluje.”®
Nadalje, zakljuéci Seste radne skupine o volontiranju zaposlenika (EYV 2011 Alliance)
pokazuju da je volontiranje zaposlenika sastavni dio Sirih volonterskih aktivnosti i moze
doprinijeti ostvarivanju ciljeva programa Europe 2020 kao $to su razvoj vjesStina i drustvene

kohezije kroz partnerstva sa svim dionicima tj. s organizacijama u zajednici te organizacijama

% Narodne novine, Zakon o volonterstvu, ¢lanak 3 (NN br. 58/07, 22/13)
2 Narodne novine, Zakon o volonterstvu, ¢lanak 2 (NN br. 58/07, 22/13)

2 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
str.6

% BG Associates, Corporate Volunteerism: Innovative Practices for the 21st Century, Stamford, CT: LBG
Associates, 2001, str 6

2 Quirk, D. (1998). Corporate Volunteering —The Potential and Way Forward. Wellington Volunteer Centre,
svibanj 1998, str.4.

% Herzig. C. (2006). Corporate Volunteering in Germany: survey and empirical evidence, str.6
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iz javnog i privatnog sektora. U zaklju¢cima se, takoder, navodi da volontiranje zaposlenika
predstavlja zajednicku moguénost koja se proteze kroz nekoliko sektora te je povezana s
cijelim nizom podru¢ja politika i programa EU, kao §to su aktivno gradanstvo (Active
Citizenship), korporativna drustvena odgovornost (Corporate Social Responsibility), odrzivi
razvoj (Sustainable Development), zaposljivost (Employability), lokalni razvoj zapos$ljavanja
(Local Employment Development), Europski socijalni fond (European Social Fund),
regionalna kohezija (Regional Cohesion), aktivno starenje (Active Ageing), cjelozivotno
ucenje (Life Long Learning), drustvene inovacije (Social Innovation) itd. U zaklju¢cima se
navodi da je volontiranje zaposlenika koncept koji je primjenjiv na sve poslodavce bez
obzira na sektor, profitni, neprofitni, javni ili privatni. Volontiranje zaposlenika nije vise
samo odvojen skup filantropskih aktivnosti te je od stava ,,lijepo za ciniti* postalo priznato
sredstvo od kojeg Koristi imaju drustvo, poduzeée i zaposlenici. Nadalje, u zaklju¢cima se
naglasava da je potrebno prepoznati vaznost utjecaja poslodavaca koji poticu svoje
zaposlenike na volontiranje jer na taj nacin mogu dovesti do Sirenja svijesti 0 volontiranju
kroz ukljucenost zaposlenika koji 0 tome dalje govore svojoj obitelji, prijateljima i kolegama
te ih poti¢u na osobno uklju&ivanje.?® Takoder, $esta radna skupina (EYV 2011 Alliance) o

volontiranju zaposlenika definira da volontiranje zaposlenika:

e se odnosi na sve zaposlenike bez obzira na sektor, bilo profitni, neprofitni, javni ili
privatni

e se obavlja u radno vrijeme

e omogucuju/poticu poslodavci

e mora imati drustvenu korist

e nije neplaceni rad

e je dobrovoljni rad kojeg ne namece poslodavac

nije volonterski rad kojem potporu daju poslodavci izvan radnog vremena.?’

2.1.2. Oblici korporativnog volontiranja

U svijetu postoje razni oblici volontiranja zaposlenika te se prema tome volonterski programi

zaposlenika vode razli¢ito. Allen objasnjava kako ne postoji najbolji nacin za provodenje

% EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.), Belgium, str. 38
2T EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.), Belgium str. 45
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korporativnog volontiranja te se odluke o vrsti i opsegu volonterskih programa poduzeca
donose u odnosu na situaciju, kulturu, prioritete, resurse, vrstu poslovanja, radnu snazgu i na
stvarnom tlu zajednica u kojima se poslovanje obavlja.?® The Corporate Citizenship
Consultancy govori o operativnom okviru korporativnog volontiranja ukljucujuéi termin
“angazman zaposlenika u zajednici“ koji ukljucuje razne oblike korporativnog volontiranja

kao Sto su:

e privremeni ,,premjestaji” (Secondments)

e volontiranje bazirano na vjestinama (Skills based volunteering)

e ,,0s0bno” volontiranje koje polazi od inicijative zaposlenika te je podrzano na neki
nacin od strane poduzeca

e aktivnost na ,,radnom mjestu”

e mentorstvo

e volontiranje u upravnim odborima

e timsko volontiranje

e fundraising zaposlenika®

Privremeni ,,premjestaji* (Secondments) se odnose na to da poduzece privremeno premjesti
zaposlenika u drugu organizaciju u svrhu pomoci istoj. Npr. poduze¢e moze premjestiti
privremeno zaposlenika u organizaciju civilnog drustva i pri tome zaposlenik moze ste¢i nova
znanja 1 iskustvo 1 pomo¢i toj organizaciji u odredenom podrucju. Baron to potvrduje
smatraju¢i da poduzeca koja ¢ine premjestaje Svojih zaposlenika u organizacije civilnog
drustva imaju razvijenije razumijevanje o tome da nisu sami u svom poslovanju nego da su
dio zajednice i druStvene infrastrukture, osim toga autorica navodi da su takva poduzeca

svjesnija svojih pozitivnih utjecaja na zajednicu.*

Volontiranje bazirano na vjestinama (Skills based volunteering) je svjesno prenoSenje
profesionalnih i osobnih vjestina za dobrobit zajednice. To najslikovitije pokazuje Deloittov

model Kkoji prikazuje odjele poduzeca, vjeStine koje zaposlenici mogu prenijeti i potrebe

% Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
str.17

3 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
str. 7

% Martin D. (2006). The Value of Secondments. Dostupno na:
http://www.trainingzone.co.uk/topic/strategy/value-secondments-dan-martin [31.rujna 2013.]
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organizacija civilnog drustva koje zaposlenici volontiranjem baziranim na vjestinama mogu

zadovoljiti. Deloitt volontiranje bazirano na vjeStinama definira kao spajanje talenata

zaposlenika s potrebama organizacija civilnog drustva s ciljem maksimiziranja utjecaja na

organizacije civilnog druStva, njihove korisnike i zajednicu. Ideja je da se jedinstvena

poslovna znanja zaposlenika prenesu na sektor civilnog druStva te se na taj nacin osnazi

poslovanje organizacija civilnog druStva i utjecaj na zajednicu. Model je prikazan je tablici

131

Tablica 1. Model volontiranja utemeljen na vjestinama

Model volontiranja utemeljenog na vjestinama

Odjeli Vijestine / funkcije Potrebe organizacija civilnog
drustva
Racunovodstvo/ Planiranje » BudZetiranje
Financije proracuna/predvidanja = Fiskalno planiranje
Planiranje obaveza prema = Fakturiranje
dobavlja¢ima * Analiza nov¢anog toka
Oglasavanje/PR Odnosi s medijima * Medijska izlozenost

Komunikacijske strategije
Planiranje i promocija
dogadanja

Kreiranje poruke

Odnos s publikom

= Planiranje dogadanja i
produkcija
= Dostizanje ciljane publike

= Fundraisnig

Kreativne sluzbe

Kreiranje i dizajn
materijala
Strategija i menadZment

brenda

= Stvaranje brand-a

= Promotivni materijali

Briga za kupce

Istrazivanje kupaca
RjeSavanje problema
Pracenje povratne

informacije kupaca

= Povratna informacija od

korisnika i suradnika

Ljudski resursi

Regrutiranje i zadrZavanje

= Regrutiranje i zadrzavanje

*! Deloitte (2009). Skills-based volunteerism at Deloitte. Deloitte Development LLC 2009. str.6

15




Pracenje performansi

Trening i razvoj

Pracenje performansi
Obuka i razvoj
Moral zaposlenika

Povratna informacija od

zaposlenika
IT odjel = Sigurnost podataka Razvoj donator/korisnik
= Sistemske solucije baze podataka
= Tehnicka podrska
Marketing/ = Ispitivanje kupaca Povecani fundraisnig
Prodaja = Prodajne prezentacije Razvoj donatora
= Tehnologija i poznavanje Priznanje donatora
robe
Razvoj proizvoda = Trendovi potrosaca = Procjena potreba zajednice
= Analiza konkurencije = Razvoj novih usluga
= Testiranje proizvoda = Mjerenje ishoda
= Osiguranje kvalitete
Pogon/ Postrojenja = Operativna efektivnost = Koordinacija volontera
= Sistemi i procesi = Bolje koristenje prostora
= Razvoj sigurnosti = Bolje koordinirani procesi

= (Qdrzavanje

= Planiranje prostora

Izvor: Deloitte (2009). Skills-based volunteerism at Deloitte. Deloitte Development LLC 20009. str.6

Model pokazuje da su potrebe organizacija civilnog drustva razli¢ite, od samog ucenja
budZetiranja i planiranja proracuna, razvoja odnosa s medijima, razvoja vidljivosti usluga koje
pruzaju kroz medije i promotivne materijale, razvoja sistema povratne informacije od
korisnika i suradnika, razvoja baze podataka korisnika i suradnika i razli¢itih aplikacija,
potreba za boljom koordiniranosti i koriStenjem materijalne imovine. Model pokazuje da
zaposlenici volonteri iz razli¢itih odjela mogu pomoci organizacijama civilnog drustva ne
samo kroz kratkotrajne akcije kao $to su uredivanje, bojanje 1 ¢iS¢enje nego 1 u kljucnim

pitanjima koji su vazni za samo poslovanje organizacija civilnog drustva.
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Osobno volontiranje predstavlja volontiranje koje polazi od inicijative zaposlenika te je
podrzano na neki nain od strane poduzeca, a ne odnosi se na redovno volontiranje izvan

radnog vremena koje volonteri Cine.

Aktivnost na ,,radnom mjestu“ odnosi se na volontiranje koje se odvija u prostorijama

poduzeca, kao §to su neki mikro projekti ili online volontiranje.

Mentorstvo ukljucuje zaposlenike volontere koji volontiraju na nacin da su mentori odredenoj
skupini korisnika ili samo jednom korisniku. Npr. Fordov program ucenja sigurnosti u voznji

veee . .y . 32
za mlade, ¢iji su korisnici srednjoskolci.

\olontiranje u upravnim odborima obuhvaca zaposlenike volontere koji volontiraju u

upravnim odborima pomazucéi radu same organizacije.

Timsko volontiranje se odnosi na grupne projekte. Cesto se uz timsko volontiranje veze Team
Building pa umjesto klasicnog Team Buliding-a moze se organizirati volontiranje zaposlenika

u timovima u kojima se jacaju timske vjestine, ali se i pozitivno doprinosi zajednici.

Fundraising zaposlenika se odnosi na razna prikupljanja novcanih sredstava od strane

zaposlenika.

Uz ove oblike jos su tu:

Medunarodno volontiranje (International volunteering / Cross border volunteering)
Greg 2007. definira medunarodno volontiranje kao ono koje se odnosi na angaZman

zaposlenika volontera u volonterskim projektima u zemljama izvan sjedista poduzeéa™®

Online volontiranje ili virtualno volontiranje pomaze organizacijama civilnog drustva na

razne nacine od web dizajna, istraZivanja, raCunovodstva, medijske strategije, prijevoda,

%2 Ford motor company fund and community services (2011). Drive Community-2011 Report. Ford (2011) str.5
% Hills G. i Mahmud A. (2007). Volunteering for Impact. FSG Social impact advisoros, rujan 2007. str.10
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unosa podataka itd. Ovakvo volontiranje omogucuje virtualnim volonterima zaposlenicima

da doprinose koliko im vrijeme dopusta kroz racunala ili pametne telefone.®*

Micro volontiranje je vrsta online volontiranja preko pametnih telefona i aplikacija.

Zaposlenici volonteri mogu preko aplikacija sudjelovati u mikro projektima u zajednici.*

Zajednicki nazivnik svih navedenih aktivnosti zaposlenika je formalna podrska tvrtki. Osobe

koje volontiraju u svom slobodnom vremenu bez formalne podr§ke poduzeca ne ulaze u

formulaciju korporativnog volontiranja.

2.1.3. Faze razvoja korporativnog volontiranja

Razvoj korporativnog volontiranja je lijepo opisao Allen koji ga je opisao kroz tri Siroke faze.
U prvoj fazi pioniri korporativnog volontiranja su bile americke kompanije koje su postojece
programe S$irile kroz sustav poduzeca. Americke kompanije su bile preteCe onog $to se danas
moze nazvati ,tajno djelovanje” koje je bilo nevidljivo i nepromovirano. Prvi primjer
korporativnog volontiranja pripada kompaniji Levis Strauss koja je od sredine 1980-tih tiho i
sustavno uspostavila timove za ukljucivanje u zajednicu i plasirala ih na njihove lokacije
diljem svijeta. Duh, vjerovanje i predanost od strane americkih tvrtki da aktivno odrzavaju
zdravlje i dobrobit zajednice u kojoj posluju je sluzbeno postojalo u SAD-u od ranih 1950-ih.
Od tada, sve vise i vise poduzeca je pocelo doprinositi zajednicama u kojima djeluju. Danas
su korporativni volonterski programi zaposlenika vazan dio svakog programa odnosa sa
zajednicom.®® Druga faza predstavlja inauguraciju volonterskih napora od strane sjedista
kompanija koje su bile izvan SAD-a. Primjerice, u Velikoj Britaniji (oko 1970.) promociju
dugoroénih ,,premjestaja“ u organizacije u zajednici je zapoc¢eo Action Resource Centre, dok
je kratkoroéne aktivnosti korporativnog volontiranja zapoCeo National Volunteer Centre
1983. sudjelovanjem vode¢ih kompanija kao §to su BP, British Telecom i Whitebread.

Druga faza obuhvaca i podrucje Japana. Na tom podruéju tradicija je da vodeca poduzeca

vode vlastite filantropijske projekte, pa je prvi formalni program korporativnog volontiranja

% Scott R. (2013). The Virtues of Virtual Volunteering and Online Fundraising. Forbes. Dostupno na:
http://www.forbes.com/sites/causeintegration/2013/02/23/the-virtues-of-virtual-volunteering-and-online-
fundraising/ [15.0zujka 2013.]

% Scott R. (2013). The Virtues of Virtual Volunteering and Online Fundraising. Forbes. Dostupno na:
http://www.forbes.com/sites/causeintegration/2013/02/23/the-virtues-of-virtual-volunteering-and-online-
fundraising/ [15.0zujka 2013.]

36 LBG Associates (2001). Corporate Volunteerism: Innovative Practices for the 21st Century, str.4
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uspostavljen od strane kompanije Fuji Xerox (1990). Medutim, ve¢ 1960. zaposlenicama
Nippon Telegraph-a, japanske telefonije i avio kompanije bili su dopusteni izostanci ako bi
sudjelovali u JOCV-u (Japanese Overseas Cooperation Volunteers). Od 1960. do kraja 1980.
340 kompanija je dopustalo sli¢ne izostanke svojim zaposlenicima. Na podru¢ju Brazila u
prvom volonterskom programu zaposlenika su sudjelovali volonteri C&A koji su 1990. prvi
poceli raditi s djecom kroz Skole i organizacije civilnog drustva. Medutim do prvog
nacionalnog istrazivanja provedenog 1999. barem deset brazilskih kompanija i 12 do 15
multinacionalnih kompanija je imalo formalne volonterske programe. Na podruc¢ju Koreje
prvi formalni volonterski program zaposlenika je uspostavio Samsung (1994) te je 1996.
prosirio program na svoje podruznice diljem svijeta. Treca faza predstavlja globalizaciju
poslovanja. Kako su kompanije postale globalne u svojim poslovanjima, narasla su i
oc¢ekivanja vezana za njihova ponasanja u zajednicama te su zbog toga globalizirale njihovo
drustveno odgovorno poslovanje kao i politike i programe za odrzivost, ukljucujuci
volontiranje kao gotovu stvar.’’ Takav razvoj je Friedman predvidio u svojoj knjizi,
primjecujuéi da ne postoji ni jedno mjesto na svijetu u kojem bi se poslovanje moglo sakriti.*®
Danas se korporativno volontiranje prosirilo na globalnoj razini te je sve viSe poduzeca koja
imaju formalne volonterske programe zaposlenika. Poduzeca koja implementiraju
volontiranje zaposlenika su se pocela udruzivati S organizacijama civilnog drustva te su se
poceli formirati savjeti korporativnog volontiranja unutar drzava, a i §ire. Danas postoji Savjet
globalnog korporativnog volontiranja koji predstavlja mrezu voditelja medunarodnih
volonterskih programa zaposlenika te su se od 2012. godine pocele dodjeljivati nagrade za
globalno korporativno volontiranje. Dobitnici prve nagrade za globalno korporativno

volontiranje su State Street Corporation, Telefonica i GlaxoSmithKline (GSK).

3 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
str. 18
38 Friedman, T.: TheLexus and the Olive Tree, New York:Anchor Books, 2000
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2.1.4. Stanje i perspektive korporativnog volontiranja u svijetu i EU

Proslo je ve¢ dugo vremena otkada je korporativno volontiranje steklo globalnu dimenziju te
se razvilo u globalno korporativno volontiranje koje generira drustveno odgovorno
poslovanje 1 aktivnosti korporativnog volontiranja u zemlje u kojima poduzec¢a imaju
podruznice, tvornice ili urede. Cesto su ta podruja meta razvojnih projekata u kojima
profesionalni rad zaposlenika poduze¢a moze u obliku korporativnog volontiranja doprinijeti
ostvarivanju ciljeva borbe protiv siromastva i drugih problema zajednice.

Danas poduzeca sve viSe zele usredotociti svoje volonterske napore na specificne prioritete.
Volonteri zaposlenici su usmjereni na osnovne ljudske potrebe kao Sto su glad, sigurnost,
pristup i uéinkovitost zdravstvene zaStite. Rade na pitanjima socijalne pravde - prevencija
dje¢jeg rada, osnazivanje Zena, pristup pravnim uslugama, poboljSanje moguénosti osoba s
invaliditetom, prevladavanje digitalnog jaza. Nadalje, pomazu djeci, mladima i odraslima u
povecanju pismenosti i raCunanju, gradenju vjestina za posao i poveéanju njihove spremnosti
za rad volontirajuc¢i kao mentori i treneri, sudjeluju u sadnji drveca, ¢iséenju obala, izgradnji
igraliSta, edukaciji zajednice o oCuvanju energije, rehabilitaciji domova 1 javnih zgrada...
Volonteri zaposlenici donose na posao profesionalne i osobne vjeStine, sposobnost
organiziranja i upravljanja projektima, njihovo razumijevanje u postavljanju i ispunjenju
ciljeva, njihovu osobnu strast i predanost. Poduzeé¢a koja su sudjelovala u istrazivanju
globalnog korporativnog volontiranja 2011. navode pozitivne promjene korporativnog
volontiranja od planiranog Sirenja kroz njihove sustave poslovanja i novih programskih
inicijativa do potpunog reinZenjeringa 1 ponovnog pokretanja njihovih programa. Takoder, u
1zvjestaju se navodi da korporativno volontiranje postaje strateska imovina koja moze pomoci
u ostvarivanju ciljeva poslovanja te da je u svom razvoju evoluiralo od izvorne vrijednosti
odnosa u zajednici do alata koji se moze koristiti u menadzmentu korporativnog upravljanj a. 0
Osim toga, korporativno volontiranje omogucuje razvoj ,suradnickog volontiranja“
(Collaborative volunteering) s drugim poduze¢ima kao nalin jacanja odnosa s tvrtkom
opskrbnog lanca, strateSkim partnerima i kupcima. Takvo volontiranje zahtjeva pazljivost,
investiciju 1 oprezno upravljanje. U izvjeStaju se spominju i novi trendovi koji proizlaze iz
korporativnog volontiranja, a to su volontiranje bazirano na vjeStinama (Skills based
volunteering) i medunarodno (International/Cross border volunteering) volontiranje koji

imaju visok povrat na investiciju s velikim potencijalom utjecaja. Za mnoga poduzeca

%9 Codespa Foundation (2011). The global CSR case-book. Spanjolska: ICEP/Codespa, str. 22
“0 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, str.2
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volontiranje bazirano na vjeStinama 1 medunarodno volontiranje su niSe programa jer ne
dopustaju masovno angaZiranje zaposlenika i zahtijevaju velika ulaganja.** Jedna od
zanimljivih perspektiva korporativnog volontiranja jest povezivanje globalnog korporativnog
volontiranja i drustveno odgovornog poslovanja kojeg Pesus ¢ini predstavljaju¢i novi koncept
drustvene dogovornosti ,,Corporate Social Responsibility for Development® tj. drustveno
odgovornog poslovanja za razvoj (CSR + D) kao potencijalnu strategiju poduzeéa u borbi
protiv siromastva i globalnog korporativnog volontiranja kao alata koji moze tome
pridonijeti.*?

Takoder, poduzeéima, s aspekta poslovanja, globalno korporativno volontiranje postaje sve
zanimljivije. To potvrduje Bowman koja naglasava da je globalno korporativno volontiranje

" . . .. .o . . . , 4
viSenamjenski alat koji se koristi za poslovanje i razvoj poduzeéa.*

Ipak, razvoj
korporativnog volontiranja u svijetu karakteriziraju regionalne razlike. U prvom globalnom
istrazivanju o korporativhom volontiranju napravljeno je Sest kratkih regionalnih snimki o

korporativnom volontiranju u svijetu i njegovom razvoju (Slika 1. i Slika 2.).

! Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, str.11

“2 pesus, M. (2012). Corporate Social Responsibility for Development and Global Corporate Volunteering.
Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering, Spanjolska: ICEP/Codespa str. 25

s Bowman, A. (2012). How to use Global Corporate Volunteering as a universal tool for uniting the company,
employees and development. Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering Spanjolska:
ICEP/Codespa, str. 35

21



Regionalne Snimke

Afrika
Za ovu regiju, korporativno volontiranje je na samom 7
pocetku razvoja. Najistaknutija je Juzna Afrika u kojoj je 3 "Sk:,'T-}

znacajan broj kompanija organiziralo volonterske
programe i zapocelo suradnicke aktivnosti. U vecini drzava
kompanije fokusiraju njihovo ,drustveno odgovorno
ulaganje” na financijskoj potpori organizacijama civilnog
drustva i vladinim inicijativama kao i kroz sponzorstva
dogadanjima u zajednici. Globalne kompanije koje posluju
u ovoj regiju izvjestavaju razlicite uspjehe efektivnog
ukljucivanja lokalnih radnika.

Arapske zemlje
.“?’ b - U ovoj regiji korporativno volontiranje polako nastaje,

‘-‘\* prvenstveno u Ujedinjenim Arapskim Emiratima, Jordanu,
Lebanonu i Egiptu. U veéini drzava kompanije fokusiraju
njihovo ,drustveno odgovorno ulaganje” na financijskoj
potpori organizacijama civilnog drustva i vladinim
inicijativama kao i kroz sponzorstva dogadanjima u zajednici.
Globalne kompanije koje posluju u ovoj regiju izvjestavaju
razli¢ite uspjehe efektivnog ukljucivanja lokalnih radnika.

Azija-Pacifik

Redoviti se citira od strane globalnih kompanija zbog
entuzijasti¢nog volontiranja zaposlenika , regija ima dobro
razvijeno volontiranje u globalnim i regionalnim
kompanijama. U ovoj regiji Cesto se stavlja naglasak na
vidljivim projektima i visokoj participaciji u aktivhostima.
Mladi zaposlenici donose strast i visoka ocekivanja prema
kompanijama u kojima rade i njihovog podupiranja
volontiranja. Ovu regiju karakterizira proaktivno volontersko
djelovanje na prirodne katastrofe i paznja na one koji su
siromasni i ranjivi.

Slika 1. Regionalno stanje razvoja korporativnog volontiranja u svijetu I.
Izvor: 1AVE - International Association for Volunteering Effort (2011). The Executive Summary Report of the

Global Corporate Volunteering Research Project. SijeGanj 2011., str.5

Slika 1. objasnjava podatke iz istrazivanja koji pokazuju da postoje regionalne i kulturne
razlike u tome kako se volontiranje shvaca i prakticira te prilagodava lokalnim stvarnostima.
Sukladno tome, u africkoj regiji korporativno volontiranje tek je na pocetku razvoja te je u toj
regiji najzapaZenija JuZnoafriCka Republika koja biljezi znaajan broj poduzeca s
volonterskim programima i suradni¢kim aktivnostima. U veéini zemalja te regije poduzeca
fokusiraju ,,drustveno ulaganje na financijskoj potpori organizacijama civilnog drustva,
inicijativama potaknutim od strane vlade te sponzorstvima za drustvena dogadanja. Za razliku
od ove regije, azijsko-pacificka regija je redovito navodena od strane globalnih poduzeca kao
primjer regije poduzeca €iji su zaposlenici oduSevljeni volontiranjem. Regija ima snazno
razvijeno volonterstvo u svojim globalnim i regionalnim poduzeéima, a ¢esto je naglasak na
vidljivim projektima, visokim stopama sudjelovanja i visokim razinama aktivnosti. Mladi
zaposlenici donose veliku predanost i ocekivanja u potpori poduzeca u volonterstvu. Za tu
regiju je karakteristicno proaktivno djelovanje na prirodne katastrofe i paznja prema ljudima

koji su siromasni i ranjivi. Nadalje, u regiji arapskih zemalja korporativno volontiranje se

22



polako pojavljuje prvenstveno u Ujedinjenim Arapskim Emiratima, Jordanu, Libanonu i
Egiptu. U veini zemalja te regije, kao i na africkom podrucju, poduzeéa fokusiraju
,»drustveno ulaganje* na financijskoj potpori organizacijama civilnog drustva, inicijativama
potaknutim od strane vlade te sponzorstvima za drustvena dogadanja. Slika 2. se nastavlja na
istrazivanje u kojem se objasnjava da je U europskoj regiji korporativno volontiranje mozda
vise nego u drugim regijama oblikovano razlikama od zemlje do zemlje. Te razlike se vide u
ulozi vlada u drustvenom boljitku, percepcijama uloge poslovanja poduzeéa, povijesti,

religijama i tradicijom.

Europa

MoZda vise nego u drugim regijama, korporativno
volontiranje je oblikovano razlikama od zemlje do zemlje-
ulogom vlade u drustvenom dobru, percepcijama
odgovarajucih uloga poslovanja u promoviranju uzimajuci u
obzir privatnu, osobnu aktivnost; povijest, religiju i tradiciju.
DOP je dio kompanija, ali se koristi i kao alat za angazman
zaposlenika. Snazni modeli su nastali suradnjom izmedu
kompanija i organizacija civilnog drustva-npr. ENGAGE i
nacionalni savjeti korporativnog volontiranja u Portugalu i
Turskoj.

Latinska Amerika

Prepoznatljiv model korporativnog volontiranja je u o ‘.7
nastajanju koji je fokusiran na transformaciju prije nego e X -
na ,pomoc” kao i na prakticiranju prava sudjelovanja
gradana prije nego na ,Ciniti dobro”. Osobni rast radnika
je klju¢ kroz Sirenje njihovog pogleda na svijet i gradnju
razumijevanja socijalnih problema. Trendovi ukljucuju
radnike iz razli¢itih kompanija koji djeluju zajedno,
programe vodene od mladih ljudi, volontere i zajednicu
koji zajedno izabiru projekte koje kompanije podupiru.

Sjeverna Amerika

U regiji svog rodenja, korporativno volontiranje je zrela
aktivnost, prisutna u vecini glavnih kompanija i koja se
Siri na mala i srednja poduzeca. Trendovi uklju¢uju bolju
uskladenost sa ciljevima DOP-a i odrZivosti, paznju na
programe bazirane na vjestinama, medunarodne
programe i on-site volontiranje. Postoji zabrinutost da
zrelost moze voditi do gubitka inovacija. Industrija,
neprofitna i profitna, je odrasla u potpori korporativnog
volontiranja sa tehnologijom, evaluacijom,
konzultiranjem i programskim menadZmentom.

Slika 2. Regionalno stanje razvoja korporativnog volontiranja u svijetu II.

Izvor: IAVE - International Association for Volunteering Effort (2011). The Executive Summary Report of the

Global Corporate Volunteering Research Project. Sijecanj 2011., str.6

Nadalje, u regiji Latinske Amerike specifican model korporativnog volontiranja je u
nastajanju. Model je viSe usmjeren na transformaciju nego na ,,pomoc¢* tj. usmjeren je na to da
zaposlenici imaju pravo sudjelovanja u volonterskim akcijama. Glavni klju¢ takvog modela je
osobni rast zaposlenika tj. Sirenje njihovog svjetonazora i gradnja razumijevanja prema

drustvenim problemima. Trendovi u Latinskoj Americi pokazuju da zaposlenici iz razlicitih
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poduzeca sudjeluju zajedno u volonterskim akcijama, volonterski programi zaposlenika su
vodeni idealisticnim mladim ljudima te se radi na nacin da se zajednicki odabiru projekti
poduze¢a od strane volontera i zajednica, dok je, na primjer, u Sjevernoj Americi
korporativno volontiranje ve¢ zrela aktivnost prezentirana u vecini glavnih poduzeca koja se
nastavlja Siriti i na mala i srednja poduze¢a. Tamo trendovi pokazuju da se radi na velikoj
uskladenosti S druStveno odgovornim poslovanjem i odrzivosti; paznja je bazirana na
vjeStinama, prekograni¢nim programima i na on-line volontiranju. Takoder, na tom podrucju
postoji zabrinutost da sazrijevanje moze voditi do gubitka inovacija. Industrija, neprofitne i
profitne organizacije su sazrele za potporu korporativnom volontiranju tehnologijom,
evaluacijom, konzaltingom i programskim menadzmentom.* Kao 3to se mozZe vidjeti iz
navedenog teksta volontiranje zaposlenika je u nekim regijama na pocetku razvoja dok je u
nekim regijama normalna stvar te su volonterski programi izvrsno osmisljeni, a vaznosti

prepoznate za poduzece, zaposlenike i zajednicu.

* Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, IAVE — The
International Association for VVolunteer Effort, sije¢anj 2011., str.5
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2.2.  Drustveno odgovorno poslovanje (DOP) kao okvir korporativnog

volontiranja

2.2.1. Poveznica izmedu osnovnih podruc¢ja DOP-a i korporativnog volontiranja

Drustveno odgovorno poslovanje je odli¢an okvir za volonterske programe zaposlenika $to se
moze vidjeti I u prvom globalnom istrazivanju o0 korporativnom volontiranju 2011. u kojem je
sudjelovalo 48 globalnih kompanija iz raznih krajeva svijeta. Naime, istrazivanje je pokazalo
da su kompanije prvo uspostavile prioritete i podrucja djelovanja drustveno odgovornog
poslovanja kroz uklju¢ivanje u zajednicu (opcenito) i kroz volontiranje (specifi¢no). Neke od
njih se bave rjeSavanjem problema koji predstavljaju i najvece svjetske izazove. Primjerice,
podru¢ja volontiranja kojima se kompanije bave, a navedena su u istrazivanju, vezana su za:
dje¢ji rad; razvoj infrastrukture (voda, kanalizacija, kuce, hrana); klimatske promjene i
odrzivost; edukacija, prevencija i njega HIV-a; potrebe zajednica na farmama i ruralnim
podrucjima; prevencija sljepoce; poboljSanje sustava dostave zdravstvene njege; potpora djeci
s bolestima opasnim po zivot i njihovim obiteljima; mikro-financiranje i malo poduzetnistvo;
prihvacéanje razliGitosti i ljudi s invaliditetom.*

Ova navedena podru¢ja se mogu povezati i sa sedam osnovnih podru¢ja DOP-a. Naime,
UNDP je napravio priru¢nik o druStvenom odgovornom poslovanju (2005) kako bi olaksao
hrvatskim poduze¢ima kvalitetno uvodenje DOP-a. U priru¢niku je pokriveno sedam
osnovnih podru¢ja DOP-a koja mogu utjecati na poslovne rezultate poduzeca, a to su:
temeljna nacela, misija 1 vrijednosti, ljudski potencijali, ljudska prava, trziSte, okoli§ 1
druStvena zajednica te tri naCina na koja druStvena odgovornost moze pomoc¢i uspjehu
poduzeca: unapredenje prodaje i izgradnja poslovanja, razvijanje ljudskih potencijala i
izgradnja povjerenja.*®

Kako je vazno uvidjeti koje koristi za poduzece 1 drustvo ima DOP tako je vazno uvidjeti koje
bi koristi za drustvo, zaposlenike i poduzece imali programi volontiranja zaposlenika.
Drustveno odgovorno poslovanje mozZe biti odli¢an pocetak tj. odlican okvir za programe
volontiranja zaposlenika. Misija 1 vrijednosti pokazuju temeljne vrijednosti 1 svrhu poduzeca

koja se kroz DOP moze pozitivno prenositi na sve kljucne dionike vazne za poduzece. Kroz

* Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering. IAVE — The
International Association for Volunteer Effort, sije¢anj 2011.
¢ UNDP (2005). Priru¢nik za drustveno odgovorno poslovanje ,,Casno do pobjede®. Zagreb: Denona.str.1.
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programe volontiranja zaposlenika, poduze¢a prenose svoje vrijednosti i temeljna nacela u
zajednicu te jacaju prepoznatljivost, a zaposlenicima volonterima kao i ostalim ukljuc¢enim
dionicima postaje jasnija svrha poslovanja poduzeca. Npr., podrucje ljudskih potencijala
DOP-a se moze povezati s korporativnim volontiranjem, zato $to kroz to podrué¢je poduzeca
mogu poticati zaposlenike na volontiranje i utjecati na stvaranje sustavnih programa
korporativnog volontiranja. Sudjelovanjem u volonterskim programima zaposlenika, radnici
stjeCu odredene vjestine i vrijednosti koje donose na radno mjesto Sto utjeCe na jacanje
njihove radne ucinkovitosti i produktivnosti. Takoder, volontiranje zaposlenika utje¢e na
zadrzavanje postoje¢ih zaposlenika i privlacenje novih ljudi koji poduzeée prepoznaju kao
ono koje posluje u skladu sa svojom misijom i vrijednostima. S druge strane, podrucje
Hrzista® se takoder moze povezati s korporativnim volontiranjem jer kroz volontiranje
zaposlenika moZe se utjecati 1 na trziSte na nacin da se zaposlenici volonteri upoznaju s
potrebama i problemima zajednice §to donose na radna mjesta. Iz svega toga mogu izac¢i neki
novi proizvodi npr. novi proizvodi prilagodeni osobama s invaliditetom, otvarajuéi prostor za
novo trziste ili za unaprjedenje postojeceg. Kroz programe volontiranja zaposlenika raste broj
zadovoljnih kupaca te se jaca prepoznatljivost branda poduzeca. UNDP pokazuje istrazivanje
MORI-a iz 1998. godine u kojem je utvrdeno da marketing za opée dobro (Cause Related
Marketing — CRM) ima izniman utjecaj na ponaSanje potros$aca jer je gotovo tre¢ina europske
javnosti (30%) kupila proizvod ili koristila uslugu zbog njihove povezanosti s odredenom
drustvenom svrhom.”’

Takoder, poduzeée postaje privlacno i prepoznatljivo i drugim dionicima kao S$to su
dobavljaéi, investitori itd. Zaposlenici volonteri kroz programe volontiranja zaposlenika mogu
utjecati na bitna pitanja vezana za okoli$ i odrzivost kroz razne volonterske akcije uredivanja,
¢is¢enja, istrazivanja itd. §to je i pokazalo prvo istrazivanje o globalnom korporativnom
volontiranju u kojem su kompanije navele podruéja okolisa, odrzivosti i klimatskih promjena
za podrudja kojima se kroz volonterske programe zaposlenika i DOP bave.”* UNDP navodi
istrazivanje MORI-a iz 1999. koje je pokazalo da 86% odraslih osoba smatra okoli§ vaznim ili
iznimno vaznim dijelom korporativne odgovornosti.*® Osim toga, poduzeée kroz volonterske
programe zaposlenika korporativnim upravljanjem i drustvenim odgovornim poslovanjem
utjece 1 na zajednicu. UNDP 2005. posebno to naglasava smatraju¢i da poduzeca sve vise

prepoznaju vaznost povezivanja s organizacijama civilnog druStva §to im moZze donijeti

“ UNDP (2005). Priru¢nik za drustveno odgovorno poslovanje ,,Casno do pobjede*. Zagreb: Denona.str.2.

“8 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering. IAVE — The
International Association for Volunteer Effort, sijecanj 2011.

“ UNDP (2005). Prirucnik za drustveno odgovorno poslovanje ,,Casno do pobjede*. Zagreb: Denona.str.2
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odredenu konkurentsku prednost. Ne samo §to takvo povezivanje i suradnja moze utjecati na
dobru reputaciju poduzeéa, ve¢ se sami proizvodi poduzeéa mogu izravno povezati s
humanitarnim pitanjima i pitanjima od drustvene koristi kroz marketing za opce dobro
(CRM)*.

Kroz programe volontiranja se moze utjecati i na neke od temeljnih pitanja kao $to su ljudska
prava ili problem djec¢jeg rada. Bavljenje takvim pitanjima takoder predstavlja podrucje DOP-
a. U Velikoj Britaniji ispitivanja su pokazala kako postoji vrlo visoka korelacija izmedu toga
koja poduzeca javnost vidi kao druStveno odgovorna i toga koja poduzeca ta ista javnost
opcenito pozitivno dozivljava. Ovaj interes za drustvenu odgovornost ima sve veci utjecaj i na
odluke potrosaca, tako da se ,,dobra“ poduzeca nagraduju kupovinom proizvoda, a ,loSa*
izostankom iste kaznjavaju.>*

Povezanost DOP-a i korporativnog volontiranja uvidjele su i kompanije koje su u istrazivanju
koje je provelo CDC Development Solutions - CDS 2012. na pitanje zaSto se odlu¢uju na
korporativno  volontiranje odgovorile da programi volontiranja zaposlenika ispunjavaju
ciljeve drustveno odgovornog poslovanja (46%).>* Osim ciljeva, i koristi DOP-a mogu se
povezati s korporativnim volontiranjem. Business in the Comunity je definirao kljuéne Kkoristi
od DOP-a za poslovanje, a to su: vrijednost branda i reputacija, razvoj zaposlenika i buduce
radne snage, operativna efektivnost, smanjenje rizika i menadzment, direktni financijski
utjecaj, organizacijski rast, poslovne mogucnosti, odgovorno liderstvo i makro odrzivi
razvoj.>® Navedene koristi DOP-a se mogu povezati i s programima korporativnog
volontiranja. Programi volontiranja zaposlenika pruzaju mogucnosti prepoznavanja
vrijednosti poduzeca koje zaposlenici kroz volonterske aktivnosti prenose u zajednicu Sto
utjeCe na jaCanje reputacije poduzeca. Zaposlenici prenose svoje vec steCene vjestine, ali
stjeCu 1 nove. Takoder, osje¢aju se ponosno $to volontiraju u programu svog poduzecéa §to
utjece na vecu predanost, lojalnost 1 radnu uéinkovitost, zadrZzavanje postojece i privlacenje
nove radne snage. Kroz vecu radnu ucinkovitost poduzece moze ostvariti vecu profitabilnost 1
novu poslovnu moguénost razvoja novih ili unapredenja postojecih proizvoda te privuci nove

partnere i investitore.

°UNDP (2005). Priruénik za drugtveno odgovorno poslovanje ,,Casno do pobjede®. Zagreb: Denona.str.2
L UNDP (2005). Priruc¢nik za drustveno odgovorno poslovanje ,,Casno do pobjede*. Zagreb: Denona.str.
%2 CDC Development Solutions (2012). Results of the 2012 ICV Benchmarking Survey. Dostupno na:
http://cdcdevelopmentsolutions.org/sites/default/files/Benchmarking-Study-2012-Final.pdf.

[10.travnja 2013.]

>3 Business in the Comunity (BITC). Dostupno na: http://www.bitc.org.uk/programmes/engage [10.srpnja
2013.].
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Na temelju svega navedenog moze se zakljuciti da su koristi DOP-a ujedno i koristi programa
korporativnog volontiranja. U tablici 2. su prikazane unutarnje i vanjske koristi drustveno
odgovornog poslovanja za poduzece te se one, takoder, mogu povezati i ostvariti za poduzece
kroz programe volontiranja zaposlenika. Primjerice, kroz programe volontiranja zaposlenika
se moze ostvariti $tednja, razvoj novih proizvoda ili bolja kvaliteta postojec¢ih, ve¢i moral
zaposlenika, razvoj menadzerskih i organizacijskih vjestina, bolja regrutacija i zadrZavanje
zaposlenika, poveéana svjesnost 0 okolisu i zajednice u kojoj se dogada poslovanje,
odrzavanje 1 poboljSanje ugleda i slike poduzeca, pristup trziStima koji zahtijevaju drustveno
odgovorno poslovanje, utjecaj na druStvene 1 probleme okoliSa, vefa odgovornost
menadzmenta opskrbnog lanca, poboljSani odnosi sa zajednicom, veca konkurentnost, bolji
odnosi i suradnja s javnom vlas¢u, povecana vrijednost i prepoznatljivost branda itd. Vise o

performansama programa volontiranja zaposlenika govorit ¢e se u narednom tekstu.

Tablica 2. Koristi od drustveno odgovornog poslovanja koje se mogu povezati s

korporativnim volontiranjem

Koristi od drustveno odgovornog poslovanja

Unutarnje koristi Vanjske koristi

Ustede od reduciranja troskova struje, vode, upravljanja | Odrzavanje i jatanje dobre

otpadom, sirovinama, pakiranje itd. reputacije

Koristi od ponovnog koristenja i recikliranja energije i | Ja¢anje imidza

materijala Jacanje vrijednosti branda

Razvoj novih proizvoda i usluga Pristup trzistima koji zahtijevaju
DOP

Ustede od sigurnijih radnih uvjeta Reduciranje drustvenih i rizika
okolisa

Pojacan moral osoblja Odgovorniji menadZment

opskrbnog lanca

Razvoj menadZerskih i organizacijskih vjestina PoboljSani odnosi sa zajednicom

Veca kvaliteta proizvoda Poboljsana konkurentnost

Sistematizacija i dokumentacija kompetencija i procesa | Legitimnost u drustvu

Poboljsano regrutiranje i zadrZzavanje zaposlenika Sukladnost s regulativama

Vece cijene proizvoda
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Povecana svjesnost o okolisu Bolji kontakti i suradnja s javnim

vlastima

Izvor: Hond F., Bakker F.,Neergaard (2007) .Managing Corporate Social Responsibility in Action. Ashgate
Publishing Limited.England.(2007) str.86

2.2.2. Performanse korporativnog volontiranja za poduzece, zaposlenike i

zajednicu

Razli¢iti su motivi zasto ljudi volontiraju. Tradicionalni pogled na volonterstvo govori da
ljudi volontiraju samo zbog altruizma dok suvremeni pogled govori da volonterstvo
karakterizira dvosmjerni proces tj. sve strane ukljucene u volontiranje dobivaju odredene
koristi od volontiranja. Quirk smatra da je klju¢ odrzivih volonterskih programa zaposlenika
korisnost svim trima dionicima uklju¢enim u korporativno volontiranje tj. zaposlenicima,
poduzec¢ima i zajednici. Autor naglasava vaznost win-win situacije volontiranja zaposlenika u
kojoj su sve tri strane na dobitku®*. Allen takoder, naglasava vaznost korisnosti volontiranja
zaposlenika za poduzeéa, zajednicu i zaposlenike. Smatra da je volontiranje zaposlenika
primjeren i uéinkovit na¢in kojeg korporacije mogu koristiti u ispunjavanju svojih ukupnih
ekonomskih i socijalnih ciljeva i na taj na¢in odgovoriti na ocekivanja razli¢itih dionika.
Autor smatra da je korporativno volontiranje izvor ljudskog talenta i energije za zajednice u
trazenju rjeSenja za teSke ljudske, drustvene 1 ekonomske probleme. Poduzeca mogu pruziti
spremne ruke volontera i ljude sa specificnim vjeStinama i stru¢nosti koje mogu biti
nedostupne negdje drugdje. Takoder, smatra kako radna mjesta igraju centralnu ulogu u
ljudskim Zivotima te poduzeéa mogu podrzati i ohrabriti volontiranje kao jedan od naéina u
kojima individue mogu pomo¢i sebi i drugima.”® Nadalje, LGB u istrazivanju kojeg je provela
medu raznim kompanijama 2005. navodi pet tipi¢nih razloga zasSto se poduzeca uopce
odluuju na volontiranje zaposlenika odnosno na volonterske programe unutar svojih
poslovanja. Kompanije podupiru volonterstvo jer smatraju da je to dio njihove korporativne
kulture i DNA poslovanja i jer na taj na¢in mogu biti ,,dobri poslovni gradani®. Smatraju da je

to ispravno Ciniti. Volonterskim programima ispunjavaju ocekivanja dionika te vide da od

> Quirk D. (1998).Corporate Volunteering-The Potential and the Way Forward. The Wellington Volunteer
Centre, svibanj 1998. Str.17

>> Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
str. 37

29




volonterskih programa zaposlenika koristi imaju poduzeca, zaposlenici i zaje:dnica.56

Zanimljiv model sfera utjecaja koji je kreirao IBLF-International Business Leaders Forum, a
kojeg je Bowman adaptirala za globalno volontiranje zaposlenika, pokazuje povezanost
izmedu globalnog korporativnog volontiranja i1 glavnih srzi poslovanja poduze¢a. Bowman
objasnjava koriStenje programa globalnog korporativnhog volontiranja kao viSenamjenskog
alata koji podrzava poduzece u njegovim podrucjima poslovanja te se na taj nacin osim na
poduzece pozitivno utjee i na zaposlenike i na zajednicu. Slika 3. objasnjava model sfera
utjecaja. Na slici 3. S u prikazani prsteni u kojima se nalaze elementi kao $to su: vodstvo i
vrijednosti, radna snaga, trziSte, lanac opskrbe, zajednica i okoli§ za poduzeca. Prva Cetiri
prstena u srcu kruga (vodstvo, radno mjesto, trziSte, opskrbni lanac) predstavljaju srz
poslovanja poduzeca i mjesta u kojima poduzeée ima najvise utjecaja. Krecuéi se dalje prema
kraju kruga poduzece ima utjecaj, ali manji. Kroz ovakav model utjecaja objaSnjena je
povezanost programa volontiranja zaposlenika i poduzec¢a ukljucujucéi zaposlenike 1 zajednicu.
Pocevsi od same srzi poslovanja tj. od vodstva i vrijednosti, mnogi programi globalnog
korporativnog volontiranja su dizajnirani da pokazu kako poduzece zivi vlastite vrijednosti i
kako vodstvo poduzeca prepoznaje vaznost ne samo korporacije nego i angazman zaposlenika
u zajednicama u kojima se posluje. Prsten koji predstavlja radnu snagu pokazuje da se
programi globalnog korporativnog volontiranja mogu koristiti za osobni i poslovni razvoj kao
I za razvoj vjestina vodstva i donoSenja odluka. Isto se moze reci i za prsten trziSta u kojem se
programi volontiranja zaposlenika mogu koristiti za specificnu grupu korisnika,
razumijevanje kupaca i proizvoda. Nadalje, kroz lanac opskrbe, programi globalnog
korporativnog volontiranja se mogu Koristiti za izgradnju kapaciteta, gradnju zajednickih
vrijednosti i standarda s opskrbljivacima kroz angazman zaposlenika i zajedni¢ku suradnju i
sudjelovanje u volonterskim programima. Takoder, primjeri programa volontiranja
zaposlenika pokazuju kako se moze utjecati i na razvoj zajednica u kojima se posluje.
Autorica navodi da se u zajednici pruzaju prilike za angazman i drugih vaznih dionika kroz
razvoj partnerstva 1 razne druStvene investicije. Prsten koji predstavlja okoli§ se moze
povezati s programima volontiranja zaposlenika jer autorica smatra da programi mogu utjecati
na podrsku promjene zakonodavstva, gradnju novih institucija, poduzimanje istrazivanja i

treninga, rad s medijima itd. Prema tome, Bowman naglasava da je globalno korporativno

>® LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The
Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.7
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volontiranje kao ,,8vicarski nozi¢*“ ili multi alat kojeg poduze¢a mogu uspje$no Koristiti u

svom poslovanju.®’

Sto se ti¢e performansa programa volontiranja zaposlenika razni autori razli¢ito definiraju
koje su to performanse volontiranja zaposlenika za same zaposlenike, poduzeca i zajednicu,

medutim, te koristi se uglavnom preklapaju Sto ¢e se vidjeti u narednom tekstu.

TRZISTE

poslenika u potpori
marketindkim nastojanjima
prema ciljanoj skupini

* Angaiman zaposlenika

integriran u ponudu proizvoda

OPSKRBNI LANAC

* Razvojkapaciteta

* Gradnja zajednickih
vrijednosti i standarda sa
dobavljaéima kroz
angaZman zaposlenika

Zajednica

/ RADNO MJESTO \

* Angaiman zaposlenika u

/ ZAJEDNICA \

* Angaiman dionika koji

donosenju odluka pokazuju predanost
« Politike ljudskih resursa angatziranju zaposlenika
ju u obzir 2

+ Javne politikai angazman
civilnog drustva za
zagovaranje volonterstva,
drustvene investicije sa

zaposlenika i daju moguénost
izbora svim zaposlenicima

* Procjena zdravstvenih i
sigurnosnih rizika za
zaposlenike angaZirane u
zajednici

Globalno KV kao alat za osobni
zvoj i razvoj karijere

p

\ 4

VODSTVO POTICAJAN OKOLIS
+ Kultura koja podupire i ohrabruje * Regulati K | , fiskall
angaZman zaposlenika poticaji, priruénici o volonterstvu i
* Postavljenje politike i ciljevi eticki kodeks, misljenje javnosti,
2 poslenika-javn institucionalne strukture, financijski
promoviranje, mjerenje i mehanizmi, istrazivanja, jaéanje
izvjedtavanje napretka kap mediji itd.

Slika 3. Sfere modela utjecaja i globalnog korporativnog volontiranja
Izvor: IBLF(1992), adaptirano Bowman A. (2012). How to use Global Corporate Volunteering as a universal
tool for uniting the company, employees and development. Handbook and Business cases-Global Corporate
Volunteering, Spanjolska: Pyma3Comunicacion, str. 35

Zaposlenici, kao i svi drugi volonteri, odlucuju se na volontiranje zbog razli¢itih motiva iza
kojih se kriju odredene potrebe i o¢ekivanja. Quirk to potvrduje objasnjavajuci da zaposlenici

volontiraju kako bi zadovoljili razli¢ite potrebe te zadovoljenje tih potreba utjeCe na

" Bowman, A. (2012). How to use Global Corporate Volunteering as a universal tool for uniting the company,
employees and development. Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering, Spanjolska:
Pyma3Comunicacion,str. 35
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poboljsanje radne ucinkovitosti, upoznavanje novih ljudi, ispunjenje potrebe za doprinosom te
razvijanje prenosivih vjestina.*® LGB je u istrazivanju 2005.
dosla do rezultata koji pokazuju da su koristi od volontiranja za zaposlenike u tome §to
volontiranje ¢ini da se zaposlenici volonteri osje¢aju dobro te su zbog toga zadovoljniji
poslom koji rade. Osim toga, sudjelovanje u volonterskim programima pozitivno utjeCe na
moral, zaposlenici stjecu i jacaju profesionalne vjestine, 0S0bito vjestine vodstva i donosenja
odluka koje su vazne u poslovnom zivotu. Takoder, educiraju se o0 potrebama i problemima
zajednice te im se uzdize osjecaj zajednisStva, gradanstva i gradanskog ponosa.59 Allen takoder
objasnjava koje su to koristi od volontiranja za zaposlenike volontere kao i koje vrijednosti
stjecu prilikom volontiranja te ih donose u poslovni zivot. Govori o raznim prilikama koje
zaposlenici dobivaju kroz programe volontiranja zaposlenika kao $to su: prilika za stjecanje
novih znanja i vjeStina, prilika za jacanje postojecih vjeStina i prilika za jaCanje vjeStina
vodenja. Pri tome zaposlenici volonteri donose znanje o zajednici i njenim potrebama na
radna mjesta $to moze utjecati na nove proizvode i usluge, stvoriti potencijal za promjenu
radnog mjesta i promociju te takoder utjecati na poboljSanje radne ucinkovitosti. Osim toga,
volontiranje zaposlenika doprinosi osjecaju ispunjenosti, ve¢em ponosu i odanosti
poslodavcu, $to mozZe imati pozitivan utjecaj na posao i privatni Zivot, a to svakako dovodi do
jacanja radne ucinkovitosti i produktivnosti. Takoder, zaposlenici volonteri kroz volontiranje
razvijaju drustvene veze i stvaraju kontakte, imaju mogucnost za razvoj i Sirenje pogleda na
svijet tj. mogu vidjeti kako drugi Zive. Takoder, volontiranje utjeCe pozitivno na njihovo
mentalno 1 psihicko zdravlje te imaju priliku za rad u timu i priliku za moguce nove i
inovativne ideje. Pri tome stvaraju i donose potencijal za povezivanje i stvaranje mreza
poduzeca, donose vecu otvorenost prema razlicitosti, jacaju svijest o sebi, osjecaju se bolje,
rade bolje 1 spremniji su za timski rad te doprinose radnom mjestu ili programu Drustvenog

odgovornog poslovanja.®

Poduzeca takoder imaju razne koristi od programa volontiranja zaposlenika. Nije slu¢ajno da
se poduzeca danas sve vise odluéuju na korporativno volontiranje koje je postalo globalno te
da se osnivaju savjeti za korporativno volontiranje ¢iji su ¢lanovi razne kompanije. LGB u

istrazivanju objasnjava koje su to koristi korporativnog volontiranja za poduzeca prema

%8 Quirk, D. (1998). Corporate Volunteering —The Potential and Way Forward. Wellington Volunteer Centre,
svibanj 1998, str.17.

>? LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The
Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.15

% Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica,
str. 52

32



onome Sto su naveli razni menadzeri i menadzeri za odnose sa zajednicom (CR Managers)
vodecih kompanija kao §to su IBM, Timberland, Starwood Hotels nad Resorts, Cisco Systems
itd. Oni su naveli da programi korporativnog volontiranja zaposlenika grade pozitivnu sliku
poduzeca u zajednici, pomazu u implementaciji i ostvarivanju strateskih ciljeva poslovanja,
pozitivno utjecu na profitabilnost, pomazu u zaposljavanju i1 zadrzavanju zaposlenika, jacaju
sliku poslodavca kojeg zaposlenici Zele odabrati, jacaju unutarnje odnose i generiraju
goodwill, ja¢aju moral zaposlenika, odanost i produktivnost, promoviraju timski rad, grade
koheziju medu kolegama, pruzaju prilike za stvaranje mreza zaposlenika, jacaju
prepoznatljivost branda i generiraju dobre javne odnose za poduzece. Osim toga, pomazu u
privlagenju kupaca, klijenta i poslovnih partnera i stvaranju dobrih odnosa za zajednicom.®* U
istrazivanju koje je provelo CDC Development Solutions - CDS 2012. postavilo se pitanje
kompanijama zaSto se uopce odlu¢uju na kreiranje globalnih programa volontiranja
zaposlenika te su rezultati u tom istrazivanju pokazali da 52% ispitanih smatra da programi
utjecu na jacanje vjeStina vodenja zaposlenika, 46% ispitanih smatra da programi ispunjavaju
ciljeve drustveno odgovornog poslovanja, 18% ispitanih smatra da programi pomazu u
vodenju poslovanja na trziStima koje izabiru, a 27% ispitanih smatra da programi utjecu na
poboljsanje sposobnosti inoviranja na odabranim trziitima.** Stoga, ovo istraZivanje vidi
koristi od korporativnog volontiranja za poduzeée u jaanju vjestina zaposlenika, druStveno
odgovornom poslovanju, inovacijama i upravljanju na odabranim trziStima. Herzig to
potvrduje u svom istrazivanju u kojem navodi da su kompanije na pitanje koje se odnosilo na
ocekivane koristi za poduze¢a od korporativnog volontiranja odgovorile da je najcesca (85%)
i najvaznija korist (84%) od korporativnog volontiranja jacanje socijalnih kompetencija
zaposlenika. Osim toga, predstavnici kompanija su naveli jos: jaCanje motivacije (74%),
jaCanje predanosti poduzecu (66%), identificiranje s poduzeéem (63%) kao i unapredenje
drustveno poslovne klime (59%).%® Codespa navodi koje su prednosti programa globalnog
volontiranja zaposlenika za poslovanje te smatra da globalno korporativno volontiranje
zaposlenika moze koristiti poduzeé¢ima za inovaciju proizvoda, jacanje odnosa s kupcima i

povecanje reputacije branda. Takoder, takvi programi se mogu Koristiti za razvoj novog

*1 LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The
Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.9-13

82 CDC Development Solutions (2012). Results of the 2012 ICV Benchmarking Survey. Dostupno na:
http://cdcdevelopmentsolutions.org/sites/default/files/Benchmarking-Study-2012-Final.pdf.
[10.travnja 2013.]

®% Herzig. C. (2004). Corporate Volunteering in Germany: Survey and Empirical Evidence. Centre for
Sustainability Management (CSM) e. V. 2004., str 18.
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poslovanja, angazman razli¢itih dionika, jaGanje motivacije, pozitivan utjecaj na moral i

« ® Pprema tome, Quirk je grupirao koristi od programa

ponos medu zaposlenicima
volontiranja zaposlenika u tri grupe. Prva grupa koristi se odnosi na razvoj zaposlenika,druga
na jacanje reputacije i trea grupa na donosenje efektivnih investicija u zajednicu u kojoj se
poslovanje obavlja.% Iz svega navedenog se moZe zakljugiti da razna provedena istraZivanja u
svijetu medu poduzeéima potvrduju da poduzeéa jasno vide koje su koristi od programa
volontiranja zaposlenika za poduzeca te da ih zbog toga uspostavljaju, unapreduju i

nastavljaju s njihovom provedbom.

Zajednica je jedna od klju¢nih dionika volontiranja zaposlenika koja isto tako stje¢e odredene
koristi od programa volontiranja zaposlenika. Menadzeri razli¢itih kompanija su u istrazivanju
LGB-a potvrdili da programi volontiranja zaposlenika osim na poduzece i zaposlenike utjecu
pozitivno i na zajednice te da s druge strane i zajednice imaju koristi od njih. Ono $to su
naveli u istrazivanju jest da programi volontiranja zaposlenika pomazu zajednicama da
postanu zdravija i bolja mjesta za zivot i rad, utjeCu na povezivanje unutar zajednice,
povecéavaju svjesnost 0 problemima i potrebama organizacija civilnog drustva, generiraju novi
duh gradanstva i gradanskog ponosa, pruzaju organizacijama civilnog druStva pristup
kapitalu, pruzaju financijsku i nefinancijsku podrsku i jacaju kapacitet organizacija civilnog
drustva.®® Zajednica kroz volontiranje zaposlenika sigurno dobiva nove ljudske potencijale tj.
ljude sa znanjima 1 vjeStinama koji u najboljem slu¢aju mogu utjecati na opseg i kvalitetu rada
organizacija civilnog drustva, dok u najmanjem slucaju volontiranje zaposlenika moze biti
izvor ljudske snage. Takoder, volonteri zaposlenici mogu utjecati na jaCanje operativne
sposobnosti organizacija civilnog drustva osobito kroz tehnicke i operativne ekspertize, kroz
upoznavanje s novim tehnologijama, ja¢anje organizacijskog menadZmenta i komunikacijskih
1 racunovodstvenih sistema. Allen naglaSava da angaZiranje volontera zaposlenika u
organizacijama civilnog drustva moze otvoriti put i prema drugim resursima poduzeéa.®’
Programi volontiranja zaposlenika mogu utjecati na jac¢anje suradnje izmedu poduzeca i
organizacija civilnog druStva i drugih organizacija kroz stvaranje novih kontakta i mreza.

Kroz programe volontiranja zaposlenika upoznaju se problemi i potrebe zajednice koje

o Codespa Foundation (2011). The global CSR case-book. Spanjolska: ICEP/Codespa, str. 39

% Quirk D. (1998).Corporate Volunteering-The Potential and the Way Forward. The Wellington Volunteer
Centre, svibanj 1998. Str.19

% LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The
Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.16-17

®7 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
str. 76
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zaposlenici mogu donijeti na radna mjesta te na taj nacin utjecati na razvoj novih usluga i
proizvoda kao i na upoznavanje Sire javnosti o problemima i potrebama zajednice. Medutim,
svi programi volontiranja zaposlenika imaju odredeni utjecaj, ali svaki utjecaj programa nije
isti. To potvrduje Codespa koja s globalnog gledista predstavlja model utjecaja programa
globalnog korporativnog volontiranja. Codespa naglasava potencijal koji imaju programi
volontiranja zaposlenika kada im se pristupi s namjerom maksimiziranja utjecaja svakog
ukljuenog dionika: zaposlenika, poduzeéa i organizacija civilnog drustva. Prema tome,
Codespa je na temelju prakse i iskustva razvila model utjecaja programa globalnog
korporativnog volontiranja te je definirala 4 osi utjecaja programa volontiranja zaposlenika

kao Sto su:

Predanost i intenzitet volonterskog iskustva
Mogucénost doprinosa profesionalnom znanju

Integracija volonterskog iskustva u strategiju DOP-a poduzec¢a

> w e

Bliska suradnja s organizacijama civilnog drustva®®

Na slici 4. Codespa objasnjava da je prvi korak u postizanju vecih utjecaja globalnih
programa volontiranja zaposlenika utjecaj na same zaposlenike. Intenzitet volonterskog
iskustva glavna je varijabla o kojoj ovisi intenzitet utjecaj na zaposlenika. Korporativno
volontiranje omogucuje zaposleniku otkrivanje ljudske 1 drustvene stvarnosti od koje su
obi¢no svakodnevno udaljeni kao i otkrivanje da imaju moguc¢nost pomodéi, §to pruza
njihovom iskustvu veliku vrijednost. Prema tome, §to je dublje iskustvo koje zaposlenici
stje¢u kroz korporativno volontiranje to ¢e korporativno volontiranje imati veci pozitivni
utjecaj na njih. Takoder, Codespa definira drugu os utjecaja koja ukljucuje primjenu struénih
znanja kroz programe volontiranja zaposlenika. Zaposlenici sa svojim profesionalnim
znanjima 1 vjeStinama mogu doprinijeti onima koji su u potrebi, time je njihovo zadovoljstvo
vece te im takvo iskustvo daje novi pogled na samog sebe, vrijednosti kao profesionalca i
vrijednosti posla kojeg rade. Nadalje, treca os predstavlja integraciju volonterskog iskustva u
strategiju DOP-a poduzeca. Volontersko iskustvo zaposlenika se moze integrirati u strategiju
DOP-a te je u tom slucaju vazno uspostaviti uskladenosti volonterskih programa zaposlenika
sa strategijom i aktivnostima DOP-a poduzeca jer volonterski programi zaposlenika imaju

rostor za druStvenu inovaciju te su ,laboratorij ideja“. Na taj nacin su mogucnosti za
i g

®® Codespa Foundation (2011). The global CSR case-book. Spanjolska: ICEP/Codespa, str. 337
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profitabilnu investiciju vece. Posljednja os utjecaja na slici 4. predstavlja suradnju poduzeca i
zaposlenika sa zajednicom i organizacijama civilnog drustva. Organizacije civilnog drustva su
strunjaci u drustvenim intervencijama, znaju kako voditi projekte koji rjeSavaju probleme
specifi¢nih korisnika u zajednici te koji su klju¢ni faktori za uspjeh drustvene intervencije.
Organizacije civilnog drustva su potencijalni partneri poduzeé¢ima. Takvi partneri mogu dati
podrsku poduzecu i pruziti im znanje i savjete o zajednici, a to se u konacnici i dogada jer za
provodenje volonterskih programa zaposlenika poduzeca traze suradnicke organizacije iz
civilnog sektora.

Iz navedenog teksta vidljivo je da programi korporativnog volontiranja imaju velike utjecaje i
koristi na zaposlenike, poduzeée i zajednicu koji se protezu od lokalnih pa do globalnih

razmjera.

360° SFERA UTJECAJA GLOBALNOG KORPORATIVNOG VOLONTIRANJA

| M | nGo-socuainanicuaTva | Ml | zaposienici | BRI | TveTkA |

1. ANGAZMAN |

2. DOPRINOS
INTENZITET TRANSFOR PROFESIONALNOM
ISKUSTVA MIRANA VRUEDNOSTI ZNANJU
VIZIJA

REALNOSTI

RAZVOJ
KAPAGITETA
VLI ZNANJA

PRISTUP
SPECWALIZIRANOM
ZNANJU

UTJECAJ 360°

IDENTIFIKACLIA §
PODLFFCFM

PRILIKA ZA DRUSTVENI
DOPRINOS

PRILIKA ZA
DRUSTVENI
DOPRINOS

PRILIKA ZA
DRUSTVENU
INOVACLU

PRIVRZ PRIDRZAVA
ENOST NJE DOP-A Dz
ZAPOSLE 0D STRANE

NIKA ZAPOSLENI-
KA

4. SURADNJA §
OCD-OVIMA

3. INTEGRACIA U
DOP STRATEGIWU

Slika 4. 360 sfera utjecaja globalnog korporativnog volontiranja
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Izvor: Codespa Foundation (2012). The global CSR case-book. Spanjolska: ICEP/Codespa. 2012. str. 337

2.3. Implementacija i mjerenje korporativnog volontiranja

2.3.1.Uloga organizacijske kulture i vodstva u implementaciji korporativnog volontiranja

Savez europskih mreza aktivnih u podru¢ju volontiranja (EYV 2011 Alliance) je 2011. dao
preporuke za stvaranje djelotvornog europskog okvira politike u pruzanju potpore |
promicanju volontera, volonterstva, volonterskih organizacija i njihovih partnera. Jedna od
tocaka kojima su se 2011. bavili je volontiranje zaposlenika i mjerenje ucinka volontiranja.
Zakljuc¢ci EY'V 2011 Alliance pokazuju da poduzeéa i poslodavci u raznim sektorima sve vise
gledaju dalje od uobicajenih godisnjih izvje$éa te uz financijske ukljucuju drustvene i
ekoloske pokazatelje kako bi izmjerili opéu uspjesnost i odrzivost poduzeca. Medutim, kako
bi se osigurala kvaliteta programa volontiranja zaposlenika potrebni su okviri mjerenja uéinka
za kontinuirano pracenje 1 unapredivanje. Takoder, zakljucci iz 2011. naglasavaju da su
smjernice i okviri mjerenja uéinka nuzni za evaluiranje i izvjeStavanje o njihovim ulaganjima
u zajednicu. Medutim, sredstva koja se troSe na razvoj i upravljanje inicijativama u zajednici
se Cesto ne prate dovoljno dobro, a neadekvatno pracenje rezultira velikim gubitkom vaznih
strateskih informacija.®® IstraZivanje globalnog korporativnog volontiranja 2011. pokazuje da
medu poduze¢ima postoji prepoznavanje vaznosti procjene performansi, rezultata i utjecaja
volontiranja zaposlenika, ali su trenutno mala ulaganja koja su potrebna za uspostavu i
provedbu odrzivog i kontinuiranog mjerenja i evaluacije. Unato¢ Zelji kompanija da postignu
izvrsnost u provodenju programa Korporativnog volontiranja, ne ¢ine dovoljne investicije
kako bi utvrdile jesu li ciljeve ispunile. Ve¢ina kompanija mjeri svoje rezultate kao $to su broj
volontera,volonterskih sati i akcija itd. dok neke kompanije namjerno ne prate rezultate radi
prakti¢nih razloga ili njihove filozofije. Stoga su u istrazivanju globalnog korporativnog
volontiranja mnogi priznali slabost sustava izvjeStavanja ili  nepostojanje ocekivanja u

poduzecu za pracenje i izvjeStavanje. Takoder, u istrazivanju Se navodi da ipak postoje

*EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.), EYV 2011 Alliance 2011.
str. 42.
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iznimke jer neka poduzeca koriste sustave mjerenja koje su uspostavili partneri iz civilnog
sektora dok su neki zapoceli investirati u rigoroznije i neovisne modele kao §to su studije
slucajeva, pre/post testiranja, dokumentacije o promjenama u zajednicama, pra¢enje stavova
zaposlenika volontera prema poduzecu 1 zajednici itd.. U istrazivanju se navode implikacije
da ne postoji prihvaceni globalni standardizirani model prikupljanja podataka o
korporativnom volontiranju i da se trenutno poduzeca oslanjaju na osjeéaj procjene utjecaja.”
Ipak postoje razvijeni, ali ne i formalni standardi izvjeStavanja programa volontiranja
zaposlenika koje su 2006. razvile, a 2010. adaptirale organizacije HandsOn Network
Corporate Service Council zajedno s institutom Points of Light. Standardi izvjeStavanja
programa Vvolontiranja ukljuCuju vazne pokazatelje mjerenja i pracenja programa
korporativnog volontiranja.”

Vaznost mjerenja i evaluacije volonterskih programa zaposlenika u istrazivanju koje je
provela LBG 2004. pokazuje da 40% CR menadzera i menadzera volontera vide mjerenje i
evaluaciju kao klju¢nu komponentu za uspjeSnost volonterskih programa. To istraZivanje
slijedi studija LBG-a koja pokazuje razloge za mjerenje i vrSenje evaluacije volonterskih
programa. Argumenti koje su naveli menadzeri u studiji pokazuju da mjerenje i evaluacija
pomazu u odredivanju utjecaja volonterskih programa zaposlenika kao i u odredivanju
poboljsanja programa i njihovih prednosti. Takoder, Smatraju da je mjerenje i pracenje ucinka
volonterskih programa zaposlenika jedan od nacina na koji se ispunjavaju odgovornosti prema
dionicima. Medutim, LBG u navedenom istrazivanju naglasava da mjerenje i evaluaciju
volonterskih programa zaposlenika nije lako ¢initi te navodi glavne prepreke koje poduzeca
sprecavaju da udu u mjerenje 1 evaluaciju kao Sto su: nedostatak resursa, nedostatak
ekspertize, teSko pokazivanje uzro¢nosti, nedostatak interesa, strah ili nevjerica od mjerenja
itd. Obzirom na prepreke LBG preporucuje da se poduzeca trebaju obvezati na mjerenje
programa, ulagati potrebna sredstva i obvezati se na suradnju s drugima. Pri tome obaveza
mjerenja programa obuhvaca redovito pracenje rezultata i ishoda, povratne informacije,
utjecaja na postojece resurse, postavljanja ciljeva i razvoja prikladnih mjerenja kao i samo
mjerenje. Nadalje, potrebna ulaganja se odnose na pruzanje adekvatnog osoblja, investiranje
u intelektualni kapital i investiranje u istrazivanje. Dok obveza suradnje s drugima obuhvaca
uspostavljanje 1 odrzavanje raznih mreza kao $to su mreza zaposlenika iz razli¢itih poduzeca

koji rade sli¢ne stvari, mreza s OCD-ima i partnerima iz zajednice i mreza s javnim sektorom.

® Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering. IAVE — The
International Association for Volunteer Effort, sijecanj 2011

™ points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee Volunteer Program Reporting Standards.
2010, str.1
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Pritom je, osim suradnje, vazno i dijeljenje medusobnih rezultata kako bi svi napredovali.”
To potvrduje EYV 2011 Alliance koja u skupu politika vezanih uz volontiranje u Europi
naglasava vaznost partnerstava Smatrajuc¢i da je volontiranje zaposlenika izvrstan nacin za
stvaranje multisektorskih partnerstava.” Jedan od primjera takvog partnerstva je OnRoute
Partnership tj. partnerstvo izmedu poduzeca i organizacija koje se bave volontiranjem, a
usmjereno je na pruzanje podrske aktivnostima mladih u siromasnim podru¢jima diljem
Engleske. Organizacije koje su dio strateSkog vodstva programa dolaze iz organizacija kao $to
su Business in the Community ASDA Foundation i National Children's Bureau. Program
obuhvaca rad sa 16 lokalnih partnera ukljucujuéi volontere, policiju, lokalne dobrotvorne
ustanove pa sve do malih poduzetnika. Takva partnerstva su primjer pozitivnih partnerstva
koji su promijenili zivote vise od 35 000 mladih ljudi u Engleskoj. Utjecali su na 75% mladih
ljudi koji nisu bili u sustavu obrazovanja ili imali zaposlenje da se zaposle, obrazuju i
usavriavaju, a za 35% smanjili antisocijalno ponasanje mladih.”* Nadalje, Alliance u skupu
politika vezanih uz volontiranje u Europi naglasava da volontiranje zaposlenika u

partnerstvima ima velike koristi:

e nacin razmjene vjestina, kompetencija i sposobnosti kako bi se na djelotvorniji na¢in
ostvarivali ciljevi

e uspostavljanje dinami¢nih novih mreza koje nude svakom sektoru bolje kanale
povezivanja s lokalnom zajednicom i ve¢u sposobnost utjecaja na skup politika

e bolje razumijevanje vrijednosti i kvalitete svakog sektora ¢ime se moze utjecati na
izgradnju integriranijeg i stabilnijeg drustva

e razvoj novih inovativnih pristupa

Poslodavci koji sudjeluju u partnerstvima imaju priliku nadahnuti druge poslodavce da im
pruze podrsku kroz volontiranje u kojem postoji moguénost ukljucivanja klijenata, dobavljaca
i kupaca kroz medusobnu suradnju koja moze maksimizirati drustveni utjecaj i jacati vrijedne

medusobne odnose.”

2 LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The
Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.18

' EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.), EYV 2011 Alliance 2011.
str. 41.

" Dostupno na: http://www.bitc.org.uk/our-resources/case-studies/asda-onroute-mobile-youth-provision
[10.svibnja 2013.].

" EYV 2011 Alliance (2011). Policy Agenda for Volunteering in Europe (P.A.V.E.), EYV 2011 Alliance 2011.
str. 41.
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Sljedeci primjer partnerstva i suradnje je program ,,Angaziranje klju¢nih gradova®“ (ENGAGE
key cities) kojeg je razvio Business in the Community kako bi povecao kvalitetu volontiranja
zaposlenika. Taj program se sastoji od 20 projekata volontiranja zaposlenika u 26 klju¢nih
gradova na medunarodnoj razini. Jedinstvena karakteristika programa je da na svakom
projektu suraduje skupina poduzeca odredenog grada. Npr. ENGAGE Valencia spaja
organizacije kao $to su KPMG, Barclays, Cap Gemini, IBM, Telefonica, Tempe (Zara grupa),
Valencian Port koji odraduju odredene volonterske projekte u tom gradu. Stoga, kroz program
,,Angaziranje kljuénih gradova“ od srpnja 2012. do lipnja 2013. ukljuceno je 234 lokalnih
poduzeca i 8.704 zaposlenika. Takoder, pruzena je potpora za 264 organizacije, utjecalo se
pozitivno na 13 912 korisnika i donirano je 35 079 volonterskih sati.”

Nadalje, vaznost mjerenja volontiranja zaposlenika objasnjava Bosch, bivsi partner jedne od
vode¢ih medunarodnih konzalting kompanija The Boston Consulting Group (BCG),
naglaSavajuéi da su dva aspekta mjerenja volontiranja zaposlenika najzanimljivija, a to su:

e mjerenje utjecaja u zajednici s kojom se suraduje
e mijerenje zadovoljstva zaposlenika’’

Codespa i The Boston Consulting Group su pokusali sagledati mjerenje i pracenje
volonterskih programa sa Sireg gledista te su medusobnom suradnjom analizirali globalne
programe volontiranja i izgradili alat mjerenja za pracenje globalnih inicijativa korporativnog
volontiranja. lzradili su model pracenja (Slika 5.) koji koristi podatke iz pet vrsta upitnika.
Podaci se prikupljaju prije i poslije volonterskog projekta te se na temelju njih vrsi analiza.
Procjena se sastoji od tri glavna dijela: prikupljanje podataka, arhiviranje podataka i
rukovanje istim, rasprava i distribucija rezultata. Kako bi prikupila podatke, BCG je razvila
upitnike koje ispunjavaju svi ukljuceni dionici. Prikupljeni podaci se unose u bazu podataka
koju vodi Codespa te se nakon analize rezultati prikazuju u sazetim izvjeStajima koji
prikazuju 1 usporeduju ciljeve 1 kljucne pokazatelje uspjeSnosti. Nakon toga podaci su
dostupni svim uklju¢enim dionicima te se odrZavaju sastanci na kojima se raspravlja o
dobivenim rezultatima. Na taj na¢in menadZment poduzeca dobiva potrebne standardizirane

informacije, volonterima se daje povratna informacije te svi uklju¢eni dionici dobivaju ,,sliku*

"® Business in the Comunity. Dostupno na: http://www.bitc.org.uk/programmes/engage
[10.srpnja 2013.].

" Bosch. F. Making social contribution tangible (2012). Codespa Foundation (2012).Spanjolska:
ICEP/Codespa..str. 313
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samog procesa.78 Na temelju svega navedenog mozemo zakljuciti da je vazno myjeriti i
evaluirati volonterske programe zaposlenika kako bi mogli pratiti i usporediti postavljene
ciljeve i dobivene rezultate. Pritom je vazno naglasiti da mjerenje i prac¢enje mora obuhvatiti
ciljeve, ono $to smo ulozili, dobivene rezultate, razliite pokazatelje i ishode. Jedan od
izazova volonterskih programa zaposlenika kojeg naglasavaju sva provedena istrazivanja jest
mjerenje i pracenje programa volontiranja zaposlenika kao i razvoj formalnog izvjestavanja

koji bi bio za sve podjednak.

Pet vrsta upitnika koji su temelj sustava ocjenjivanja

Tko ocjenjuje?

Volonter Poduzece CODESPA Zajednica
g Utj ecaj_proi.e kta na
t zajednicu
& Utjecaj na volontera
o
< Utjecaj na poduzece
e
n Utjecaj na CODESPU
i
u ey .
- Misljenje o procesu
e
B Performanse volontera

Slika 5. Pet vrsta upitnika koji su temelj sustava ocjenjivanja

Izvor: Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:

Pyma3Comunicacion.2012 str.316

Nadalje, Codespa vidi vaznost uloge organizacijske kulture i vodstva u implementaciji
korporativnog volontiranja. Pritom naglasava da je pravi voda osoba koja zna izvuéi iz ljudi
najbolje 1 koja ima cjelokupan pogled na trenutnu situaciju 1 buduce perspektive. Danas oni
koji vode poduzeca znaju da ne mogu Viziju poduzeca temeljiti samo na financijskom povratu
i sve je viSe onih koji smatraju da je svrha poduzeéa ne samo zaradivanje nego i rast

poslovanja. Dobar financijski rezultat je osnova poslovanja, ali ne i samo ono $to motivira

"8 Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str.316
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poduzetnika. Poduzeca su sastavljena od ljudi koji imaju ocekivanja i ¢ine potrebne promjene
koje vode poduzeéa prema uspjehu i prema boljem drustvu.”

U prvom globalnom istrazivanju o korporativnom volontiranju napravljeno je Sest kratkih
regionalnih snimki o korporativnom volontiranju u svijetu i njegovom razvoju. ®° lako to
istrazivanje pokazuje da uz postojanje regionalnih i kulturnih razlika postoje i razlike u
organizacijama i njihovim organizacijskim kulturama o tome kako se volontiranje shvaca i
prakticira, ipak volontiranje zaposlenika se dogada te se prilagodava lokalnim stvarnostima i
situacijama. Takoder, istrazivanje pokazuje da kompanije vide vaznost organizacijske kulture
i vodstva u implementaciji korporativnog volontiranja. To potvrduju odgovori nekih
kompanija koje smatraju da je korporativno volontiranje u njihovoj organizacijskoj DNA tj.
njihova organizacijska kultura podupire angaziranje u zajednici, druStvenu odgovornost,
filantropiju i volontiranje polaze¢i ve¢ od samih osnivaca. Kod nekih kompanija vidi direktna
veza izmedu kulture, vrijednosti i volontiranja. U istrazivanju primjer takve kompanije jest
The SK Group ¢iji je osniva¢ Chey Jong Hyun imao filozofiju uklju¢ivanja i pomaganja
zajednici. Njegova filozofija se bazirala na tome da je ljudima u potrebi potrebna pomo¢ u
postizanju samostalnosti kroz $kolovanje i studiranje. On je to kasnije i prenio na jedan od
ciljeva volonterskog programa zaposlenika koji glasi: ,,..uciniti moguée onima koji su u
potrebi i pomoci da vode sami svoje Zivote osnazivanjem pomocu nasih usluga“.81 SK je
primjer one kompanije kod koje je angaziranje u zajednici ugradeno u SK menadzerske
sisteme (SK Management Systems —SKMS) kroz metodologiju i filozofiju te je za SK grupu
krajnji cilj zadovoljstvo klju¢nih dionika kao $to su kupci, zajednica, zaposlenici i drugi. &
Jedan od osnivaca koji je takoder u svoju kompaniju ugradio djelovanje u zajednici jest
Henry Ford. Ford je povezao djelovanje u zajednici s izgradnjom automobila smatrajuéi da
Ford kompanija mora graditi bolje zajednice kao i bolje automobile. 2006. u Fordu su kroz
misiju kompanije ,,One Ford, One Team, One Plan, One Goal* redizajnirali volonterstvo 1
uspostavili program ,,Ford MODEL teams“ koji predstavlja grupe fordovih zaposlenika
diljem svijeta koji rade na volonterskim projektima u zajednici. Osim toga uspostavili su

program ,,Ford Global Week of Caring” koji obuhvaca jedan tjedan u kojem diljem svijeta

" Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str. 26.

8 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, 2011str.5
& Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, 2011str.16
8 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, 2011str.17
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volonteri zaposlenici provode odredene volonterske aktivnosti u zajednici.?* Codespa
naglaSava da danas poduzeca vide da se zahtjevi prema menadZzmentu mijenjaju rapidno i da
je dugoroéno potrebno redefinirati koncept vodstva. Globalni svijet danas karakterizira
ekonomska i financijska kriza kao i kriza povjerenja u poslovanje te se u samim vrhovima
kompanija menadzeri suo¢avaju s novim pravilima i zahtjevima.®* S druge strane Maak i
Pless povezuju djelovanje u zajednici s odgovorno$¢u menadzmenta smatrajuc¢i da menadzeri
koji su bili u direktnom kontaktu s pitanjima vezanim za siromastvo ili drugim problemima
postaju odgovornije vode. Takvo iskustvo moze utjecati na njihovu transformaciju stila
vodenja, znacajno poboljsati njihove organizacijske vjeStine 1 utjecati na povecanje
emocionalne inteligencije. Sami autori su dosli do ovih informacija sudjelovanjem u pra¢enju
projekta ,,Ulysses project kojeg je vodio PricewaterhouseCoopers (PwC), a odnosi se na
program razvoja vodstva. Naime, timovi menadzera se $alju u zemlje razvoja u kojima rade s
organizacijama civilnog drustva, socijalnog poduzetniStva i medunarodnim organizacijama.
Na taj nac¢in menadzeri kroz timski rad prenose svoja poslovna znanja i vjeStine u projekte
koji se bave problemima vezanim za siromastvo, okoli§ i zdravlje. Autori su sudjelovali u
pracenju istrazivanja projekta u kojem je bilo ukljuceno 70 poslovnih voda iz raznih zemalja
svijeta te su dosli do zakljucka da je 90% sudionika steklo znanja i svjesnost o globalnoj
situaciji vezano za sanitarne probleme i probleme okolisa te su postali svjesniji velike
odgovornosti koje imaju kao vode korporacija u svijetu, a 91% sudionika je bilo svjesnije
uloge poduzeca u druStvu 1 odgovornosti voda. IstraZivanje je pokazalo da su svi sudionici
programa postali druStveno odgovorniji 1 tolerantniji.85 Da bi se uopc¢e provodili programi
volontiranja zaposlenika vazna je potpora top menadzmenta. Neki programi imaju takvu
potporu da i sami menadZeri s najvisih razina volontiraju. Takav primjer najbolje potvrduje
Irene Rosenfeld, izvr$na direktorica kompanije Kraft Foods, koja je poznata po volontiranju.
Rosenfeld je 2010. volontirala pomazué¢i u projektu izgradnje igralista u Chicagu kao i u
projektu osiguranja hrane beskué¢nicima u Velikoj Britaniji. Ona je primjer direktorice koja je

u korporativnu kulturu poduzeca ukljucila ,,davanje natrag* zajednici.86 Vaznost potpore top

% Ford MODEL Teams (2013). Dostupno na:
https://www.facebook.com/media/set/?set=a.500448849967164.120664.135312806480772&type=3 [15.studeni
2013.].

8 Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str.212

8 Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str. 210

8 Kraft Foods Lays Out Its New Global Growth Strategy (2010). Dostupno na:
http://www.mondelezinternational.com/Newsroom/Multimedia-Releases/More-than-20000-Kraft-Foods-
Employees-Volunteer-MaDD-Global-Week-of-Service [9.rujan 2013.].

43


https://www.facebook.com/media/set/?set=a.500448849967164.120664.135312806480772&type=3
http://www.mondelezinternational.com/Newsroom/Multimedia-Releases/More-than-20000-Kraft-Foods-Employees-Volunteer-MaDD-Global-Week-of-Service
http://www.mondelezinternational.com/Newsroom/Multimedia-Releases/More-than-20000-Kraft-Foods-Employees-Volunteer-MaDD-Global-Week-of-Service

menadzmenta vidi i Allen koji govori da je bez obzira na razli¢itost kultura i regija za
programe korporativnog volontiranja klju¢na potpora top menadzmenta koja je kriti¢na za

.. v . ;87
razvoj 1 odrzivost volonterskih napora poduzeca.

2.3.2.Modeli korporativnog volontiranja

Iz finalnog izvjeStaja o globalnom korporativnom volontiranju koje je provedeno 2011.
godine proizasla su Cetiri konceptualna modela korporativnog volontiranja. Medutim, ni jedan
model nije ,,¢ist* tj. neki programi volontiranja zaposlenika se mogu svrstati pod jedan model
dok drugi sadrze elemente sva Cetiri modela. Takoder, ni jedan model nije losiji ili bolji od
drugog, Sto pokazuje da ne postoji najbolji na¢in kako organizirati korporativno volontiranje
jer ono ovisi o niz faktora kao §to su: kultura, prioriteti, resursi, vrsta poslovanja, radna snaga,
zajednica u kojoj poduzeca posluju, itd. Modeli koji su proizasli iz istrazivanja 48 kompanija
diljem svijeta su:

e model koji je fokusiran na poslovanje (Business Focused),

e model koji se bazira na socijalne usluge (Social Services),

e model koji se bazira na drustvenom razvoju (Social Development)

 model koji se bazira na ljudskom razvoju (Human Development).®
Tablica 3. pokazuje kljuéne koncepte modela. Prema njoj, kljuéni koncept modela
fokusiranog na poslovanje jest stvaranje dodane vrijednosti poduzecu kroz pomaganje
ostvarivanja strateskih ciljeva poduzeca, razvijanje liderstva i vjestina zaposlenika, stvaranje,
odrzavanje 1 upravljanje korporativnom kulturom , jacanje brenda i povecavanje reputacije.
Model koji se bazira na socijalne usluge ima klju¢ni koncept koji se odnosi na pomaganje
onima koji su u potrebi. Karakterizira ga identificiranje klju¢nih korisnic¢kih skupina kao §to
su socijalno isklju¢ene 0sobe, siromasni, bolesni itd. fokusiraju¢i se na pruzanje usluga s
ciljem ublazavanja hitnih potreba. Cesto takve modele nazivaju dobrotvornim modelima.
Model ¢iji je kljuéni koncept promjena sustava je model koji se bazira na druStveni razvoj.
Ono Sto ga karakterizira jest identificiranje klju¢nih problema fokusiraju¢i se na razvoj
kapaciteta i samo-ucinkovitost s ciljem mijenjanja temeljnih uvjeta u drustvu. Model koji se

fokusira na ljudski razvoj ima klju¢ni koncept koji se odnosi na osnaZivanje ljudi.

8 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
str. 105

8 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). Global companies volunteering globally. Copy General Corp,
Dulles, Virginia, USA. 2011, str. 36

44



Karakterizira ga povecanje svjesnosti i znanja o druStvenim stvarnostima s ciljem izgradnje

angaziranih i aktivnih gradana, poticanjem i osobnog razvoja kroz volontiranje pokazujuci

kako ljudi pojedinacno ili zajedno mogu promijeniti zajednice i drustvo.

Tablica 3. Cetiri konceptualna modela programa korporativnog volontiranja

Cetiri modela programa korporativnog volontiranja

Model Klju¢ni koncept Karakteristike
Fokusiran na Dodana vrijednost e Pomaganje u ostvarivanju poslovnih ciljeva
poslovanje kompaniji e Razvijanje liderstva i vjestina

e Kireiranje, odrzavanje i upravljanje

korporativnom kulturom

e Jacanje brenda i poveéanje reputacije
Socijalne Pomo¢i onima koji e Identificiranje klju¢nih skupina (ljudi koji su
usluge su u potrebi socijalno iskljuceni, siromasni, bolesni...)

e Fokusiranje na pruzanje usluga

e Ublazavanje hitnih potreba

o Cesto nazivan kao ,,dobrotvoran*
Drustveni Mijenjanje sistema e Identificiranje klju¢nih problema
razvoj e Fokusiranje na gradnju kapaciteta i

samoucinkovitosti

Mijenjanja temeljnih uvjeta

Ljudski razvoj

Osnazivanje ljudi

Povecanje svjesnosti i znanja o drustvenim
realnostima

Aktivno gradanstvo

Osobni razvoj kroz volontiranje
Demonstriranje kako ljudi (individualno i

grupno) mogu mijenjati zajednice i drustvo

Izvor: Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). Global companies volunteering globally. Copy General Corp,
Dulles, Virginia, USA. 2011, str. 36
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2.3.3.Volonterski program zaposlenika (Employee Volunteer Program-EVP)

2.3.3.1.Pojam volonterskog programa zaposlenika

Volonterski program zaposlenika se ne odnosi na volonterske akcije koje zaposlenici
poduzeca provedu jedanput godi$nje, nego se odnosi na planirani, sustavno uspostavljeni i
vodeni program unutar poduzeca. U standardima izvjeStavanja volonterskih programa
zaposlenika (2010) volonterski program zaposlenika (Employee Volunteer Program) se
definira kao planirani, vodeni napor koji zZeli motivirati i omoguditi zaposlenicima efektivno
volontiranje pod vodstvom poslodavca te koji nudi strukturirani set volonterskih aktivnosti
programiranih posebno za zaposlenike poduzec'a.89

Neka poduzeéa nazivaju volonterske programe zaposlenika radnim mjestom volonterskih
programa (Workplace Volunteer Programs) ili podrzanim volonterskim programima od strane
poslodavca (Employer - Supported Volunteer Programs) te obi¢no predstavljaju jednu
komponentu programa druStveno odgovornog poslovanja poduzeca (CSR) ili programa
angaZiranja u zajednici (Community Engagement Program - CEP)*. Australski volonterski
centar je izdao vodi¢ i alat za provodenje volonterskih programa zaposlenika te u njemu

navodi da uspjesni volonterski program zaposlenika mora ispuniti tri klju¢na kriterija:

1. Ispunjavanje potreba zajednice (kompanije i zaposlenici mogu igrati vaznu ulogu u
pomaganju rjesavanja problema zajednice)

2. Utjecaj na interese 1 vjeStine zaposlenika

3. Ispunjavanje identificiranih poslovnih prioriteta 1 ciljeva drustveno odgovornog
poslovanja®

Zasto su volonterski programi vazni, koje koristi imaju i zasto se poduzeca odlucuju na takve

pothvate navedeno je u prethodnom tekstu.

# points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee Volunteer Program Reporting Standards.,
str.1, http://www.pointsoflight.org/sites/default/files/site-content/files/2010-poli-evp-reporting-full.pdf
[10.travnja 2013.]

“points of Light Institute (2013). Seven Practices of Effective Employee Volunteer Programs, str.2
http://www.pointsoflight.org/sites/default/files/corporate-institute/ubm b4b_whitepaper8.pdf [12.rujna 2013.]
° The Centre for Volunteering. (2008). Employee Volunteering Program (EVP),Toolkit and Guide. The Centre
for Volunteering (NSW), 2008. str. 6
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Nadalje, VolunteerMatch je jo$ jedna organizacija koja je razvila vodi¢ o uspostavljanju
odrzivog volonterskog programa te U vodic¢u navodi koje bi elemente volonterski program
zaposlenika trebao imati. Slika 6. pokazuje devet vaznih elemenata volonterskog programa:
strategija programa, volontiranje bazirano na vjeStinama, organizacija 1 trening, sudjelovanje
vodstva, evaluacija i mjerenje, priznanje i poticanje, unutarnja i vanjska komunikacija,

partnerstva s organizacijama iz civilnog sektora i brendiranje programa.

Slika 6. Elementi volonterskog programa zaposlenika
Izvor: Koehler-Hanlon M., Shah S. (2012). How to Build a Sustainable Employee Volunteer Program.

VolunteerMatch. San Francisco, sije¢anj 2012. str.5

Prema njima, svaki volonterski program zaposlenika bi trebao imati strategiju programa s
jasnom vizijom, misijom i ciljevima, program brandinga, identificirane neprofitne
organizacije civilnog drustva koje mogu pozitivno utjecati na povecanje ucinka programa

kroz partnerstva, definirane unutarnje i vanjske komunikacijske kanale kroz komunikacijsku
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strategiju, sisteme prepoznavanja i1 poticaja, evaluaciju 1 mjerenje, ukljucivanje vodstva,

. .. . . . . . . o 92 , ,
organizaciju i trening kao i volontiranje bazirano na vjeStinama.”” Kako ¢e poduzece
uspostaviti volonterski program zaposlenika i koje elemente ¢e taj program imati ovisi o

samom poduzecu tj. o njegovom vodstvu, viziji 1 misiji poslovanja.

2.3.3.2. Proces uspostavljanja volonterskog programa zaposlenika

Uspostavljanje volonterskog programa nije jednostavno, ali nije ni nemogucée. To potvrduju
brojni primjeri poduzeca diljem svijeta koji uspjeSno provode i razvijaju volonterske
programe zaposlenika. Jarver i Parker u svom vodic¢u kako zapoceti korporativno volontiranje
od ,,pocetka‘ objaSnjavaju sedam koraka za uspjeSno uspostavljanje volonterskog programa
zaposlenika. Sedam koraka koji oni navode su: definiranje ciljeva, povezivanje korporativnog
volontiranja s poduzecem, projektiranje programa, dizajniranje za angaziranost, privlacenje
zaposlenika, uspostavljanje timova, mjerenje i unaprjedivanje.®®* U prvom koraku koji

obuhvaca definiranje ciljeva autori naglasavaju da je u pocetku potrebno educirati se o

korporativnom volontiranju i volonterskim programima zaposlenika jer se radi o novom
pothvatu. Potrebno je dobiti sve adekvatne informacije kroz istrazivanje Interneta, Citanje
razli¢itih ¢lanaka na temu korporativnog volontiranja, informiranje preko organizacija
civilnog sektora i uéenje iz tudih prakti¢nih iskustava. Takoder, vazne informacije su
percepcije i razumijevanje zaposlenika o druStveno odgovornom poslovanju poduzeca i
njihovim obavezama u zajednici koje se mogu saznati na na¢in da se provede jednostavno
istrazivanje upitnikom s par pitanja vezanih za volontiranje, unutarnje i vanjske percepcije o
ulozi poduzecéa u drustvu kao i o idejama za unapredenje. Upitnik se moZze provesti u malim
fokus grupama od Sest do deset zaposlenika kroz facilitiranje diskusije medu zaposlenicima i
biljezenje njihovih razmisljanja. Osim toga, autori smatraju da se mogu obaviti vazni
telefonski pozivi prema organizacijama civilnog drusStva ukljucujuci 1 volonterske centre od
kojih se mogu saznati korisne informacije i koji razumiju problematiku. Korisno je i

usporediti se s drugim poduzecima iste veli¢ine i industrije koji provode slicne programe.

% Koehler-Hanlon M., Shah S. (2012). How to Build a Sustainable Employee Volunteer Program.
VolunteerMatch. San Francisco, sijeanj 2012. str.4-5
% Jarver C., Parker A. (2012). Seven steps to success:A guide to start Corporate Volunteering from scratch.

Codespa Foundation (2012).Spanjolska: ICEP/Codespa..str. 96
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Nakon upoznavanja s konceptom korporativnog volontiranja i volonterskih programa
zaposlenika te vizijom i percepcijama zaposlenika o poduzecu i njegove uloge u zajednici
moze se krenuti na definiranje ciljeva. Autori naglasSavaju da ciljevi trebaju biti bazirani na
zeljenim ishodima koji ¢e se kasnije prilagodavati. Potrebno je navesti Sto vise ciljeva npr.
razvoj novih vjestina, poboljSanje ugleda poduzeca, regrutiranje novih zaposlenika, jacanje
morala zaposlenika itd. Nakon toga ciljevi se prema njihovoj korisnosti dijele u tri kategorije:

e ciljeve koji koriste poduzecu,

e ciljevi koji koriste zaposlenicima

e ciljevi koji koriste zajednici.
Nakon toga se u svakoj kategoriji izaberu tri do Cetiri glavna cilja. Volonterski programi
zaposlenika moraju biti uspostavljeni na nacin da doprinose poduzecu, zaposlenicima i

zajednici.

Ukratko, prema onome $to su autori naveli prvi korak bi izgledao ovako:

Korak 1. Definiranje ciljeva

o upoznavanje s korporativnim volontiranjem i volonterskim programima zaposlenika
(istrazivanje Interneta, ¢lanaka, prakticnih primjera drugih poduzeca itd.)

o razumijevanje percepcija zaposlenika 0 DOP-u poduzeca i njegove uloge u zajednici
(upitnik, fokus grupe itd.)

o dobivanje korisnih informacija od organizacija civilnog drustva (telefonski pozivi i
upiti itd.)

o definiranje ciljeva u skladu sa zeljenim ishodima

o kompiliranje liste ciljeva

o podjela ciljeva prema korisnosti u tri kategorije (poduzece, zaposlenici i zajednica)

o odabiranje tri do cetiri glavna cilja koji koriste svim trima kategorijama

Sljedec¢i korak o kojem Jarver i Parker govore jest povezivanje volontiranja zaposlenika s

poduzeéem smatraju¢i da volontiranje zaposlenika nije samo filantropija, nego ukoliko se Zeli
da programi funkcioniraju kao dio strategije DOP-a poduzeca, onda je potrebno napraviti
poveznice sa strategijama i drugih odjela poduzec¢a. Autori naglasavaju da je u praksi to i
ocito jer npr. ako je jedan od ciljeva programa regrutiranje novih kadrova onda je potrebno
vidjeti ima li odjel ljudskih resursa uspostavljenu strategiju regrutiranja. Ako ima veé

uspostavljenu strategiju onda se treba vidjeti postoje li nacini na koji se volontiranje
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zaposlenika moze integrirati u postojee metode strategije. Autori naglasavaju vaznost
suradnje s drugim odjelima koji imaju poveznice s ciljevima programa volontiranja
zaposlenika te da je potrebno oti¢i u svaki odjel koji ima poveznicu s ciljevima programa
volontiranja zaposlenika i provjeriti je li ta suradnja moguc¢a. Osim toga, vazno je identificirati
u poduzecu one ljude koji bi mogli imati klju¢nu ulogu u uspjehu programa te ih okupiti u
tim vodstva projekta. Obicno se takvi timovi sastoje od ljudi koji su menadzeri za DOP,
odnose s javnoséu, ljudske resurse, komunikaciju i marketing. Mogu se ukljuciti i zaposlenici
koji ve¢ osobno volontiraju §to se moze saznati iz upitnika provedenog u prvom koraku. Na
kraju je potrebno napraviti zavrsnu listu ljudi i plan kako ih ukljuciti te komunicirati s njima 0
sudjelovanju u vodstvu projekta. Ukoliko pristanu potrebno im je prenijeti sve informacije i
materijale pronadene u prvom koraku. Prema svemu navedenom drugi korak bi izgledao

ovako:

Korak 2. Povezivanje volontiranja zaposlenika s poduzeé¢em

o napraviti poveznice ciljeva programa sa strategijama drugih odjela (osobni odlazak u
odjele)

o napraviti listu potencijalnih kljucnih ljudi za uspjeh programa

o oformiti tim za vodstvo projekta (komunicirati s ljudima o zainteresiranosti o

sudjelovanju u timu, prenijeti sve informacije definirane u prvom koraku)

Trecéi korak o kojem autori govore jest dizajniranje programa koji obuhvaca sastanak tima

vodstva projekta na temu dizajniranja volonterskog programa zaposlenika sto treba ukljuciti
jos: identificiranje prototipa volonterskog programa, konstrukciju logi¢nog modela i temelje
programa. Osnovni korak ove faze jest razvoj volonterskog prototipa za prosjecnog
zaposlenika volontera. Razumijevanje prosjecnog volontera zaposlenika ¢e omoguciti vrstu
programa s velikom participacijom zaposlenika. Logicki model je prikazan na slici 7. te
obuhvaca pet kljucnih strateskih komponenti kao Sto su: op¢i cilj programa, aktivnosti i
resursi, potencijalni rezultati, ostvareni ishodi i zeljeni utjecaji. Na temelju toga tim vodstva bi
trebao definirati pet klju¢nih komponenti modela kao i rupe koje bi se mogle pojaviti i
zahtijevati daljnja razmatranja. Nakon toga ide pregled modela i ukljucivanje specifi¢nih
datuma 1 numerickih ciljeva. Autori naglaSavaju 1 vaZnost gradnje osnovnih temelja za
programe volontiranja zaposlenika te smatraju da je za temelje potrebno proci kroz grupu

pitanja kao Sto su: Koja je vrijednost prijedloga naseg programa?,
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LOGIEKI MODEL

Sto trebate za Vag
program

AKO

moZete pristupiti tim
resursima

TADA
moiZete zavrsiti
planirane aktivnosti

AKO

su planirane
aktivnosti zavriene

TADA

moiZete ocekivati
isporucenje
odredene koli¢ine
proizvoda ili usluga

AKO

su planirane
aktivnosti zavriene
do mjera koje ste
planirali

TADA

moZete ofekivati
ponudu odredenih
koristi korisnicima

AKO

su koristi uspjesno
ponudene
korisnicima

TADA

se promjene u sistemima,
zajednicama i
organizacijama mogu
ocekivati

RESURSE

AKTIVNOSTI

OUTPUTI

ISHODI

UTIECAII

planirano raditi Zeljeni rezultati

Slika 7. Logicki model

Izvor: Codespa Foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str. 99

Koji zaposlenici ¢e najvjerojatnije sudjelovati u naSem programu?, Koje kanale isporuke
¢emo koristiti za komuniciranje i privlacenje zaposlenika?, Kako biljezimo i dijelimo
pozitivne ishode i utjecaje programa s unutarnjim i vanjskim dionicima?, Koji su kljucni
resursi koje trebamo koristiti kao dio programa? Koje su klju¢ne aktivnosti programa?, Koji

su kljuc¢ni partneri? itd. Prema svemu navedenom treci korak bi izgledao:

Korak 3. Dizajniranje programa

o organiziranje sastanaka tima vodstva projekta

o lizrada prototipa volonterskog programa

o izrada logi¢kog modela (identificiranje 5 klju¢nih komponenti: resursi, aktivnosti,

rezultati, ishodi i utjecaji)
o pregled logi¢kog modela ukljucujuéi specifiéne datume i numericke ciljeve

o propitivanje i izrada osnovnih temelja programa

O Cetvrtom koraku autori piSu kao o dizajniranju za angaziranost tj. nakon §to se osnovni

volonterski program zaposlenika dizajnira potrebno je osigurati da taj model funkcionira u

realnom svijetu te je vazno uspostaviti takav volonterski program koji ¢e privuéi zaposlenike.
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Autori naglasavaju da volonterski programi zaposlenika zahtijevaju dosta rada na primjeni,
odrzavanju i rastu te da u obzir treba uzeti Cetiri uvjeta angaziranosti, a to su: motivacija,
prostor, kretnja i struktura. Vezano za motivaciju vazno je pokusati na pocetku razumjeti
razloge i motive za volontiranje i sudjelovanje u programu. Razli¢iti su motivi koji pokrec¢u
ljude na volontiranje. Obi¢no su u pocetku motivirani ekstrizi¢no, dok tijekom volontiranja
otkrivaju intriziéne motive za volontiranje. Zanimljiv je nafin na koji autori objasnjavaju
,,prostor kao jedan od uvjeta angaziranosti. Naime, oni smatraju da kad se zaposlenici pojave
prvi put volontirati obi¢no su im dane iste mogucnosti, paznja, odgovornosti i priznanja kao i
onima koji volontiraju ve¢ duze vrijeme. Medutim, oni smatraju da se to moze Ciniti
ispravnim, ali da nije jer ¢e volonteri upasti u jednu od tri faze koje su dio ,,putovanja
volontera“ te su prema tom putovanju podijelili faze na: turist, putnik i vodic. Prostor treba

kreirati na takav na¢in da moZze primiti sve vrste volontera.

o  Turist”“ predstavlja prvu fazu ,,putovanja volontera®“. To je onaj volonter zaposlenik
koji kao turist posjecuje mjesto po prvi put i jo$ nije siguran je li to za njega. Oni se ne
mogu prisiliti da im se nesto svida, nego im se trebaju dati osnovni iskustveni zadaci
koji ¢e im omoguéiti da vide, okuse i otkriju. Prema njima turisti ¢ine 70-80% grupe
volontera zaposlenika.

e Putnik* predstavlja drugu fazu u kojoj se volonter zaposlenik poc¢eo osjecati kako
pripada mjestu koje je posjetio te osje¢a motivaciju za povratak. To su oni tipovi
volontera zaposlenika koji su spremni preuzeti odgovornost i vodstvo te zadaci koji im
se daju zahtijevaju vecu predanost. Autori smatraju da ih je teze pronaci, ali da vrijede
trazenja te Cine 15-20% grupe volontera zaposlenika.

e . Vodic“ predstavlja trecu fazu u kojoj volonter zaposlenik kao vodi¢ upoznaje
prijatelje i strance sa sarmom zemlje koju voli. U ovoj fazi volonteri zaposlenici su
motivirani osobnim, intriziénim motivima te su vodi¢i oni kojima se moZe povjeriti
vodenje programa ukoliko nema nijednog voditelja. Oni ¢ine samo 10% grupe

volontera zaposlenika.

Nadalje, autori ,kretanje“ objasnjavaju kao osjecaj postignuéa i kretanja naprijed kojeg
volonteri zaposlenici osjecaju sudjelovanjem u volonterskim aktivnostima. U slucaju
nedostatka osjecaja postignuca volonteri zaposlenici nisu motivirani za daljnju angaZiranost.

Autori smatraju da menadzeri DOP-a koji nisu sigurni imaju li njihovi volonteri zaposlenici
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osjecaj postignuc¢a propustaju neko kljuéno mjerenje koje moze doprinijeti angaziranosti u
programu. Sto se ti¢e strukture, za nju takoder smatraju da je vaZna te da je veé¢ velikim
dijelom odredena u fazi kada se definira logi¢ni model i osnovni temelji programa. Medutim,
smatraju da je vazno odrediti funkcionalne komponente programa kao $to su: odrediti uloge i
odgovornosti (za Sto je tko odgovoran), odrediti politike i procedure, odrediti budzet,
osigurati odgovarajuce osiguranje, izraditi partnerske ugovore s organizacijama civilnog
drustva, razviti promocijske i marketinske planove za unutarnju i vanjsku uporabu, napraviti
raspored koji se uklapa s drugim dogadanjima u zajednici. Ukratko, prema navedenom,

¢etvrti korak bi obuhvatio:

Korak 4. Dizajniranje za angaziranost

o razumijevanje motivacije

o kreiranje ,,prostora® (tipovi volontera)

o razumijevanje ,,0sjecaja postignuca“

o razvoj strukture (odredivanje odgovornosti, politike i procedure, budzet, osiguranje,

ugovori i suradnja s OCD-ima, promocijski i marketinski plan, raspored dogadanja)

Peti korak o kojem autori piSu jest postizanje sudjelovanja zaposlenika kroz odrzavanje

konkretne volonterske akcije u koju ¢e se ukljuéiti svi zainteresirani zaposlenici. Oni neée biti
prisiljeni ili obavezni sudjelovati u akcijama, ali ¢e bit jasno pozvani da participiraju. Sesti

korak jest formiranje timova za angaziranost tj. korak u kojem bi bilo dobro oformiti timove

zaposlenika koji ¢e implementirati program kroz poduzece €iji je cilj angaZirati zaposlenike.

Sedmi korak predstavlja mjerenje i unaprjedenie u kojem autori naglaSavaju da je vazno

mjeriti koristi od volonterskih programa zaposlenika za poduzece, zaposlenike i zajednicu.
Mnoga poduzeca izvjeStavaju koliko su volonterskih sati potrosili na razne aktivnosti kao Sto
su bojanje zidova, prikupljanje novaca, CiS¢enje parkova itd., ali autori naglaSavaju razliku
izmedu rezultata programa i dugoro¢nih utjecaja programa $§to se moze primijetiti ve¢ kod
izrade logi¢nog modela programa. Rezultati predstavljaju broj volonterskih sati volontera
zaposlenika, a utjecaji pokazuju kako je zbog tih aktivnosti koje su volonteri zaposlenici

proveli, svijet oko nas bolji. U ovom koraku autori predlazu:

Korak 7. Mjerenje i1 unapredenje

o suradnja s timovima u postavljanju ostvarivih ciljeva u jednoj godini te mjerenje

njihovog napretka
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o mjerenje razvoja zaposlenika na njihovom ,,putovanju‘
o komuniciranje tima vodenja projekta s ostalim odjelima poduzeéa u svrhu prikupljanja
podataka za mjerenje
o jacanje partnerstva s OCD-ima u cilju otkrivanja SROI-a (Social return on Investment)
o usporedivanje mjerenja sa standardima drugih poduzeca (izvjestavati ,,promasaje kao
i ,,hitove” zbog transparentnosti i pouzdanosti).** SROI (Social return on Investment)
je jedan od zanimljivih pokazatelja koji pokazuje povrat na ulaganja u zajednice i
predstavlja okvir za mjerenje i raCunanje Sireg koncepta Vrijednosti.95 Prema ovom
pokazatelju poduzec¢a mogu vidjeti koliki su povrat ostvarili ulaganjem u zajednicu.
Ovaj pokazatelj ¢e biti objasnjen u daljnjem tekstu.
Mozemo re¢i da su Jarver i Parker detaljno definirali proces uspostavljanja volonterskog
programa zaposlenika. Medutim, Codespa i BCG su s globalnog gledista formalizirali proces
implementacije za globalne volonterske programe zaposlenika u Cetiri faze: identifikacijska,
pripremna, implementacijska i evaluacijska faza. Faze uspostavljanja globalnih volonterskih

programa su prikazane na slici 8.

Identifikacijska faza Pripremna faza Implementacijska faza Evaluacijska faza

Slika 8. Cetiri faze uspostavljanja globalnih volonterskih programa zaposlenika

Izvor: Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:

Pyma3Comunicacion.2012 str. 89

Svaka faza pokriva grupu aktivnosti i zadatke koji predstavljaju stupove cijelog procesa.
koji obuhvacaju: integraciju unutar poduzeca, potencijalni utjecaj projekta, komunikaciju
kroz cijeli proces, razumijevanje konteksta i podrucja intervencije, profil volontera, predanost
ciljevima, menadzment i ocekivanja, periodicno pracenje, stalni protok informacija,

formaliziranje evaluacije i promicanje svijesti. Identifikacijska faza predstavlja definiranje

potencijala programa volontiranja zaposlenika povezanog sa strategijom, profilom i

% Codespa Foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion. 2012 str. 99

% The SROI Network Accounting for Value (2012). A guide to Social Return on Investment. Sijetanj, 2012, str.
8
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politikama poduzeca. Kroz tu fazu se definiraju prioriteti i ciljevi poduzeca, identificiraju i
analiziraju specifi¢ni projekti te se provodi analiza povezanosti specificnog projekta sa
strategijom poduzeca. Faza pripreme predstavlja fazu u kojoj su specific¢ni ciljevi projekta
odredeni te obuhvaca Sest grupa aktivnosti od formaliziranja odnosa izmedu poduzeca i
partnerske organizacije, definiranja komunikacijskog plana, odabir volontera, pripremu
logistike, upravljanje ocekivanjima i definiranje specifi¢nih ciljeva volontera do informiranja

lokalnih partnera i korisnika u zajednici. Implementacijska faza predstavlja fazu u kojoj

razli¢iti dionici djeluju kako bi ostvarili ciljeve koje su definirali u identifikacijskoj i
pripremnoj fazi. Ova faza obuhvaca smjestaj i primanje volontera, projektni menadZment,

potporu volonterima tijekom njihovog ostanka, pruzanje regularnih informacija i povratne

informacije poduzeéu. Evaluacijska faza je faza u kojoj se projekt ocjenjuje te obuhvaca
prikupljanje i evaluaciju informacija, diskusiju o izvjestajima i identificiranje poboljsanja za
buduée akcije, implementaciju internog i eksternog komunikacijskog plana poduzeca.®®
Nadalje, sva dostupna istrazivanja pokazuju da ne postoji neki standardizirani proces
uspostavljanja volonterskog programa. Kao $to se moze vidjeti iz navedenog teksta, razne
organizacije svoja iskustva sazimaju u bitne tocke koje mogu pomoci poduzec¢ima poceti s

uspostavom volonterskog programa zaposlenika ili unaprijediti postojec¢e programe.

2.3.3.3.Standardi razvoja volonterskog programa zaposlenika (VPZ)

Koliko je vazno myjeriti u€inak programa volontiranja zaposlenih pokazuje razvoj standarda
izvjeStavanja programa volontiranja zaposlenika (Employee Volunteer Program Reporting
Standards) koje su 2006. razvile, a 2010. adaptirale organizacije savjeta HandsOn Network
Corporate Service Council zajedno s institutom Points of Light. Standardi ukljucuju vazne
pokazatelje mjerenja koji mogu pomoé¢i u mjerenju kvalitete i efikasnosti programa
volontiranja zaposlenika. Te organizacije smatraju da je danas postalo uobi¢ajeno da
drustveno odgovorna poduzeca izvjeStavaju 0 sudjelovanju i aktivnostima koje provode u
zajednici, osobito prikazuju¢i svoj povrat na investiciju (Return on Investment-ROI).
Takoder, smatraju da je narasla potreba za standardiziranim pristupom izvjeStavanju
volonterskih programa zaposlenika i mjerenju performansi programa. Navedeni standardi

izvjeStavanja volonterskih programa zaposlenika su nastali 2006., kada su kljucne

% Codespa foundation (2012). Handbook and Business cases-Global Corporate Volunteering. Spanjolska:
Pyma3Comunicacion.2012 str. 89
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organizacije pokazale rastucu potrebu za standardizacijom i mjerenjem volonterskih programa
zaposlenika te su 2010. Doradeni. Standardi za mjerenje VPZ-a posebno su vazni kako bi se
volonterski programi i projekti zaposlenika mogli medusobno usporediti. Standardi pomazu
voditeljima programa u dobivanju empirijskih dokaza koji se odnose na VPZ, a koji su nakon
razmatranja istih sposobniji identificirati podrucja uspjeha i prilika za poboljSanje i efektivno
koriStenje resursa. Ovako razvijeni standardi mogu pomoéi poduzeéima u postavljanju i
provedbi programa volontiranja zaposlenika. Medutim, ovi standardi nisu apsolutni te
navedene organizacije nisu navele da se mogu koristiti kao globalni alat koji je primjenjiv na
sva poduzeca. Nadalje, organizacije savjeta HandsOn Network Corporate Service Council
zajedno s institutom Points of Light navode da postoje niz aspekata volonterskog programa
zaposlenika koji se trebaju pratiti i mjeriti, a uglavnom su to: broj partnerskih organizacija,
tipovi volontera, broj volonterskih sati, financijska mjerenja (profil poduzeéa, budzet VPZ-a),
mjere iskoriStenosti (stopa sudjelovanja, vrednovanje volonterskih sati), mjere utjecaja (ROI,
SROI) itd.*” Zanimljivo je $to standardi obuhvacaju i financijske pokazatelje volonterskih
programa kao §to je ROI (Return on Investment) i vrijednosni pokazatelj SROI (Social return
on Investment). ROI je vazan financijski pokazatelj koji u poslovanju poduzeéa pokazuje
povrat poduzeca na uloZzeno. U ovom slucaju razvijen je pokazatelj povrata na investicije
volonterskog programa zaposlenika, a ra¢una se na nain da se od ukupne vrijednosti
poslovanja oduzmu investicije ulozene u volonterski program zaposlenika i dobiveni broj
podijeli s investicijama uloZenim u volonterski program zaposlenika. Formula za izracun

ROI-a volonterskog programa zaposlenika je prikazana na slici 9.

(Ukupna vrijednost poslovanja — Investicije VPZ-a)

ROI= = X 100
Investicije VPZ-a

Slika 9. ROI (Return on Investment) volonterskog programa zaposlenika

Izvor: Points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee Volunteer Program Reporting
Standards.2010, str.8

*7 Izvor: Points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee Volunteer Program Reporting
Standards., str.8, http://www.pointsoflight.org/sites/default/files/site-content/files/2010-poli-evp-reporting-
full.pdf[10.travnja 2013.]
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SROI (Social return on Investment) je vrijednosni pokazatelj koji pokazuje nacine kako
izraziti vrijednosti volonterskog programa zaposlenika u zajednici. Drustvena vrijednost
obi¢no se izrazava u smislu koliko se ciljano stanje u druStvu poboljsalo kao rezultat
programa npr. desetero djece je poboljsalo vjestine Citanja za razinu jednog razreda.

Osim niza aspekata volonterskog programa zaposlenika koji se trebaju pratiti i mjeriti, autori
navode i koje je podatke potrebno prikupljati, na koji na¢in i kako ih izvjestavati. Kada
poduzece mjeri i radi evaluaciju volonterskog programa zaposlenika potrebno je uzeti u obzir
ulazne resurse, proces, izlazne rezultate i ishode. Pri tome, ulazni resursi se odnose na resurse
poduzeca koji su investirani u planiranju samog volonterskog projekta kao sto su ljudi, fond,
oprema, prijevoz, vrijeme konzultacija i prostor. Proces pokazuje kako su volonterski
programi poduzeca organizirani i vodeni, kadrovski ekipirani i kako su usluge isporucene
tijekom trajanja projekta. Stoga, evaluacija procesa ukljuCuje mjerenje i opise pruzenih
usluga, strukture osoblja, administrativne strukture kao i politike i procedure. 1zlazni rezultati
se odnose na kvantitativne rezultate te obi¢no spadaju u ove dvije kategorije:

-Mjerenje pruzenih usluga (npr. odrzana savjetovanja, distribuirane brosure, broj sati
poducavanja, objave u medijima itd.)

-Mjerenje usluzenih ljudi (broj ljudi koji su primili uslugu u odredenom vremenu).

Izlazni rezultati su vazni jer pokazuju poduzeéu koliko je truda ulozeno i koliko ljudi je
volonterskim programom obuhvac¢eno. Medutim, je 1i taj trud napravio neku razliku u
zajednici pokazuju ishodi. Ishodi pokazuju konkretnu korist ili promjenu koja se dogodila kod
pojedinca ili u zajednici tijekom ili nakon sudjelovanja u aktivnostima programa volontiranja
zaposlenika. Ishodi se odnose na ponaSanje, vjestine, znanje, stavove, vrijednosti, uvjete itd.
Evaluacija ishoda biljezi u kojoj mjeri je volonterski projekt uzrokovao promjene u zeljenom
smjeru u ciljanoj populaciji i u suradnji organizacija. Prema HandsOn Network Corporate
Service Council i Points of Light, na¢ini koji se mogu koristiti za prikupljanje podataka i
procjenu ucinkovitosti volonterskog programa zaposlenika su razliciti te mogu ukljucivati:
istrazivanja, fokus grupe, telefonske pozive, osobne intervjue, dokumente i analize. Te su
organizacije navele mjerenja koja se trebaju raditi, u kojem vremenskom periodu i kako

usporedivati rezultate mjerenja iz godine u godinu (slika 10.)%

% points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee Volunteer Program Reporting Standards.,
str.9, http://www.pointsoflight.org/sites/default/files/site-content/files/2010-poli-evp-reporting-full.pdf
[10.travnja 2013.]
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KAKO IZVJESTAVATI O MJERENJU VOLONTIRANJA ZAPOSLENIKA

Slijedece mjerenje bi trebalo pratiti | godiinje izvjedtavati u skladu s definicijama 1 kalkulacijama vezanih za
korporativno volontiranje. Kako bi izmjerili izvedbu, usporedujte statistike svake godine.

1. BrojVPZ partnerskih organizacija
1.1. Ukupno
1.2. Prema tipu (npr. OCD ili volonterski centar kao partnerska organizacija)
2. Brojvolontera
2.1. Ukupno
2.2. Prema tipu (npr. tradicionalni zaposlenici volonteri, velontiranje bazirano na vjestinama —
isklju¢uje pro bono volontere, koordinatori volontera zaposlenika)
2.3. Prema demografskim kategorijama (npr. spol, dobna skupina, narodnost, radni status, naziv
radnog mjesta, godine radnog iskustva u tvrtki, radne okruZenje i lokacija rada)
3. Brojvolonterskih aktivnosti
3.1. Ukupno
3.2. Prema tipu (npr. obrazovne, zdravstvene i drustvene usluge, gradanstvo, umjetnost i
kultura, okoliz)
4. Brojvolonterskih sati
4.1, Ukupno
4.2, Prema tipu volontera (npr. tradicionalni zaposlenici velonteri, volontiranje bazirano na
vjestinama — iskljuéuje pro bono volontere, koordinatori volontera zaposlenika)
4.3, Prema tipu volonterske aktivnosti (npr. obrazovne, zdravstvene i drustvene usluge,
gradanstvo, umjetnost i kultura, okolig)
5. Ucestalost volontiranja
5.1. Prosjek za sve volontere
5.2. Prosjek prema tipu volontera (npr. tradicionalni zaposlenici volonteri, volontiranje bazirano
na vjeitinama — iskljuéuje pro bono volontere, koordinatori volontera zaposlenika)
6. Statistike VPZ sudjelovanja
6.1. Proporcija ukupnog broja zaposlenika i ekvivalenta ukupno zaposlenih na puno radno vrijeme
6.2. Proporcija svih volontera u tradicionalnoj volonterskoj ulozi, volontiranja baziranog na
vjestinama i koordinatora volontera zaposlenika)
7. Statistike koristenja placenih usluga od strane tvrtke
7.1. Proporcija ukupnih volonterskih sati na dogadanjima koje je tvrtka platila/sponzorirala ili nije
platila/sponzorirala
7.2. Proporcija ukupnih volonterskih sati za vrijeme radnog vremena tvrtke i za vrijeme neradnog
vremena
7.3. Proporcija iskoristenog dopusta kojeg omogucava tvrika
8. Evaluacija volonterskih sati
8.1. Ukupno
8.2. Vrijednost u dolarima edradenih sati tradicionalnih zaposlenika volontera, sati volontiranja
baziranog na vjeitinama i sati koordinatora volontera zaposlenika)
9. Vrijednost u dolarima izravnog povratka investicije (ROI)

10. Vrijednost u dolarima drustvenog povratka investicije (SROI)

Slika 10. Izvjestavanje mjerenja volontiranja zaposlenika

Izvor: Points of Light Institute and HandsOn Network (2010). Employee VVolunteer Program Reporting
Standards., str.9



2.3.3.4. Preporuke za uspjeSno uspostavljanje volonterskog programa zaposlenika

Razni autori navode razliite pristupe za uspjeSno uspostavljanje volonterskog programa
zaposlenika. U konacnici svi oni imaju sli¢ne ili gotovo iste korijene. Organizacija Ponits of
Light u svom istrazivanju objaSnjava $to ¢ini volonterske programe zaposlenika efektivnim
te navodi sedam koraka za uspjesno uspostavljanje volonterskih programa zaposlenika, a to

Su:

Plan
Mjerenje
Dizajniranje
Vodstvo
Partnerstva

Angazman zaposlenika

N o g k~ wDd e

Uspjeh i rast

Prema njima, Plan obuhvaca specifi¢ne ciljeve za zaposlenike, poduzece i zajednicu s jasnim
strategijama i fokusom kako ostvariti ciljeve. To objasnjavaju na prakti¢cnom primjeru Toyota
Financial Services (TFS) koja ima strateski pristup prema uspostavljenom volonterskom
programu iCARE koji poti¢e angazman 3.300 zaposlenika u obrazovanju mladih. Svake
godine TFS organizira zanimljive trodnevne seminare za cijeli tim volonterskog programa
zaposlenika koji tada rade na godiSnjem planu ukljucujuéi viziju, strategije, ciljeve,
operativna poboljSanja i prioritetne programe. Ponits of Light osim uspostavljanja plana
naglasava i vaznost mjerenja stupnja ispunjenja plana, ukljucujué¢i procese i njihovu
uc¢inkovitost kao i razinu volonterskog programa zaposlenika na kojoj VPZ ostvaruje
rezultate, postignuca, poslovne i drustvene ciljeve. Takoder, vazno je interno i eksterno
dijeljenje dobivenih rezultata. *° U praksi se takvo mjerenje moZe vidjeti kod Hewlett-Packard
(HP) koji je razvio sustav mjerenja ucinka drustvenog utjecaja (HP Social Impact Scorecard)

koji ukljucuje i volontiranje zaposlenika (slika 11).2%° Na slici 11. se moZe vidjeti godi$nji

% points of Light Institute (2013). Seven Practices of Effective Employee Volunteer Programs.(2013) str.2
http://www.pointsoflight.org/sites/default/files/corporate-institute/ubm b4b_whitepaper8.pdf [12.rujna 2013.]
190 Hewlett-Packard Development Company,L.P.(2012). HP Social Impact Scorecard.(2012) str.1,Hewlett-
Packard (HP) je razvio sustav mjerenja uéinka dru§tvenog utjecaj volonterskih programa zaposlenika. Na slici
11. je prikazan broj volonterskih sati zaposlenika i njihova vrijednost u americkim dolarima kao i postotak
zaposlenika koji volontiraju u odredenim podrucjima u 2012. Dok je na slici 12. prikazan utjecaj VPZ-a na
poslovanije i zajednicu. 59% zaposlenika u 2012. koji su sudjelovali u VPZ-u HP-a bi preporucili HP kao
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izvjestaj broja volonterskih sati zaposlenika volontera i njihova vrijednost u ameri¢kim
dolarima, vrste i podrucja volontiranja te podrucja u kojima su volonteri zaposlenici najvise
volontirali. S druge strane, slika 12. pokazuje utjecaj programa volontiranja zaposlenika na
poslovanje i na zajednicu. Do ovih godis$njih podataka HP dolazi putem vlastitog sustava
mjerenja koji ukljucuje ne samo pracenje zaposlenika volontera nego i povratnu informaciju

od organizacija civilnog drusStva za koje su zaposlenici volonteri volontirali.

Employee Volunteering
1 ,441 ,279 HourSMns,on Hours(vi1) | 'wems Education &Literacy  40.7%

1, 814,536 Hours including Retirees 744,289 Hours (FY11)
¢ s L Health 23.2%

US$ 85,1 89 ,030 1Us$ 25,868,130 (Fv11) ‘ii’ Children & Youth 13.8%

Value of Volunteer Hours Donated'

& Environment 10.3%

17% "i“ Community 6.9%

/ﬁ\ Homeless & Housing 1.7%

&\ Disabilities 1.2%

2% g Computer & Technology 0.8%

Hours Value © nvisaster Relief 0.8%

. . [ ] . o

[l Hands-On Skills-based |l Board service [llProbono =N Mentoring 0.6%
1. Hourly rate based fvolunteering: §150/hour for Board, Service Corp,

Pmglollr1graantéqSkaiues—DO;LL?Q%go}”l?ollllllnf%?lrl:?a%ds—onawnnénllnnc;etgla\:ﬂnesr:‘c(lﬁlsgelgusmg 69 Ra:eIGenderlssues 0.1%

International Monetary Fund (IMF) data for purchasing power differences across countries,
Slika 11. HP-ov ucinak drustvenog utjecaja u 2012. godini
Izvor: Hewlett-Packard Development Company,L.P.(2012). HP Social Impact Scorecard.(2012) str.1

Business Impact Social Impact
Increased employee morale? Increased nonprofit capacity®
seve00s00000000000se
'!’!!!"!!!'!’!!!"!!!!’!ﬂ“!!. 1% 89% of surveyed nonprofits reported that HP employee volunteer contributions "very
R R significantly” helped them build their capacity in one or more of the following ways:
Employees who participate in HP hands-on volunteering are 41% more likely to . ) .
“strongly agree” with “I would recommend HP as a great place to work” than « Offer hlgher quallty Services 69%
employees who do not participate in HP volunteer activities
s 900000088 0000000s 00000080000 + Be more innovative
T e e Y e ITIT TN, 9
cieesessessocseseessessescesse 9%
T T eI YT T eI, * Servemore people
Employees who participate in HP sKills-based volunteering are 59% more likely to - i
“strongly agree” with “I would recommend HP as a great place to work” than « Offer additional services Wrv
employees who do not participate in HP volunteer activities. | [R%H

2. Employee Survey on Volunteering, 20,002 respondents globally, October 2012. 3. Nonprofit Partner Feedback Survey, 102 (FY12) and 15 (FY11) respondents

Slika 12. HP-ov utjecaj na poslovanje i zajednicu u 2012. godini
Izvor: Hewlett-Packard Development Company,L.P.(2012). HP Social Impact Scorecard.(2012) str.1

odli¢no mjesto za rad; 89% organizacija civilnog drustva koje su sudjelovale u VPZ-u HP-a u 2012. su izjavile
da su volonteri zaposlenici HP-a vrlo znacajno doprinijeli ja¢anju njihovih kapaciteta i to u: kvaliteti usluga
(69%), inovativnosti (57%), ukljuc¢ivanju vise ljudi (56%) i pruzanju drugih usluga (54%).
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Nakon mjerenja slijedi dizajniranje volonterskih programa. VVolonterski programi zaposlenika
bi trebali biti dizajnirani na nacin da su integrirani u poslovanje koristeci vjestine zaposlenika
I imovinu poduzeca (kao $to su donacije, oprema itd.). Points of Light takoder naglasava
vaznost efektivnog vodstva smatrajuci da uéinkoviti volonterski programi zaposlenika imaju
kontinuiranu potporu vodstva poduzeta koji promoviraju misiju, ciljeve i plan VPZ-a.
Takoder, za ucinkovita VPZ-a vazna su partnerstva i razumijevanje vaznosti strategijskog
partnerstva i suradnje s javnim, privatnim i civilnim sektorom. Ono §to je najvaznije jest da
volonterski programi zaposlenika ne mogu biti uspjeSni bez angaZiranosti zaposlenika.
Njihova angaziranost i entuzijazam ostvaruju niz prednosti o kojima je pisano u prethodnom
tekstu. Posljednji korak o kojem Ponits of Light govori predstavlja uspjeh i rast VPZ-a.
Uspjeh volonterskih programa zaposlenika treba biti prepoznat i komuniciran internim i
eksternim kanalima. Osim toga, vazno je stalno ucenje od volontera zaposlenika i partnera
razmisljajuéi o potencijalnom poboljSanju i unapredenju kao i od organizacija koje provode
sliéne programe.’® S druge strane, Volonterski centar iz Australije (2008) u vodidu za
uspostavljanje volonterskog programa zaposlenika navodi deset koraka za uspjesan

volonterski program zaposlenika, a to su:

e Identificiranje razloga za pokrenuti VPZ

e Preuzimanje odgovornosti i dobivanje odobrenja za VVPZ od strane menadzmenta
e Kreiranje strukture/okvira VPZ i razvijanje prikladnih politika

e Planiranje i postavljanje ciljeva

e Marketing i promocija

e Efektivno vodenje resursa VPZ-a

e Ucinkovito komuniciranje i angaziranost zaposlenika

e IzvjeStavanje i evaluacija

e Promoviranje i objavljivanje

o Sirenje i odrzavanje partnerstva VPZ-a'%

191 points of Light Institute (2013). Seven Practices of Effective Employee Volunteer Programs.(2013) str.5-11
1% The Centre for Volunteering. (2008). Employee Volunteering Program (EVP), Toolkit and Guide. The Centre
for Volunteering (NSW), 2008. str. 6
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Prema navedenim koracima, za uspostavljanje volonterskog programa potrebno je prvo
identificirati 1 razumjeti zasto se uopce zeli uspostaviti takav program, kakve prednosti i
koristi on donosi i za koga. Nakon toga vazno je preuzeti odgovornost za uspostavljanje i
vodenje programa, kao i traziti dozvolu od strane menadzmenta za njegovo uspostavljanje.
Nadalje, vazno je uspostaviti strukturu programa, planirati i postaviti ciljeve, imati efektivnu
marketinSku strategiju kao i planirati vodenje svih resursa koji su potrebni za sam program.
Osim toga, za program su potrebni zaposlenici koje treba znati potaknuti i angazirati te s
njima kvalitetno komunicirati. Nakon provedenih aktivnosti programa potrebno je raditi
pracenje, izvjeStavanje i evaluaciju kako bi se programi mogli unaprijediti i kvalitetno voditi,
a dobivene rezultate promovirati, dijeliti i javno objavljivati. Takoder, vazno je suradivati,
stvarati mrezu kontakata i odrzavati dragocjena partnerstva u kojima sve strane dobivaju

odredene koristi te uce jedni od drugih.

2.3.4. Izazovi korporativnog volontiranja

Poduzeca koja provode volonterske programe zaposlenika se diljem svijeta suocavaju s
raznim izazovima iz kojih treba uciti i unaprjedivati stvari. Koehler-Hanlon i Shah
objas$njavaju da su dana$nji izazovi programa Vvolontiranja zaposlenika u kompleksnosti,
nedefiniranim standardima mjerenja, nedostatku resursa i svladavanju samih izazova. Pri
tome kompleksnost se odnosi na to da u sve konkurentnijem poslovnom trzistu poslovni
modeli 1 strategije postaju slozeniji. Te promjene utjecu na oblik i fokus svakog volonterskog
programa poduzeca. Uspjesni volonterski program zaposlenika zahtjeva sudjelovanje
razli¢itih funkcijskih podrucja poduzeca te menadZeri volonterskih programa imaju tezak
zadatak okupljanja razli¢itih strana kako bi razvili uspjesan volonterski program zaposlenika
koji bi zadovoljio sve potrebe kompleksne organizacije. Osim toga, kako je i prije navedeno u
tekstu, jedan od najvecih izazova programa volontiranja zaposlenika je mjerenje programa.
Autori naglaSavaju problem nepostojanja definiranih standarda mjerenja te da medu
organizacijama postoji razli¢ito definiranje S§to je to volontiranje zaposlenika kao i

razumijevanje programa volontiranja zaposlenika.'®

Neka poduze¢a ne ulazu dovoljno u
sustav mjerenja programa, a u istrazivanju globalnog korporativnog volontiranja (2011)

objasnjeni su razlozi za to. Prvi razlog koji je naveden u istrazivanju su manja ocekivanja

103 Koehler-Hanlon M., Shah S. (2012). How to Build a Sustainable Employee Volunteer Program.
VolunteerMatch. San Francisco, sijecanj 2012. str.3
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prema volontiranju i angaziranju u zajednici i sukladno tome manja spremnost za ulaganje u
financijske i ljudske resurse koji su potrebni za mjerenje i evaluaciju. Sljede¢i razlog su
podaci tj. za neka poduzeéa podaci predstavljaju prepreku jer ih jednostavno ne prikupljaju na
konzistentan na¢in. Neka poduze¢a u istrazivanju pokazuju da se bore s prikupljanjem
osnovnih podataka dok se druga bore za razvoj i prihvacanje sustava izvjestavanja koji ima
odredeni stupanj standardizacije koja se koristi diljem svijeta. Osim toga, jedan od razloga su
ciljevi koji Cesto nisu jasno definirani unaprijed kao i njihovo mjerenje. U nekim poduze¢ima
postoji otpor prema tome da se volonterski programi zaposlenika vode po ,brojevima. ***
Jedan od sljedecih izazova volonterskih programa zaposlenika o kojem Koehler-Hanlon and
Shah pisu jest i nedostatak resursa. Kreiranje uspjeSnog programa zahtjeva ulaganje vremena i
resursa. Mnoge kompanije ulazu malo u njihove programe, a kompanije koje nedovoljno
investiraju ¢esto imaju losije rezultate, Sto vodi do manjeg ulaganja, lo$ijih rezultata i na kraju
prekida programa. Autori, takoder naglaSavaju i svladavanje izazova tj. objasnjavaju kako
organizacija VolunteerMatch radi s menadzerima volonterskih programa zaposlenika u

.. . N . . 1
analiziranju i rje§avanju izazova programa.'®

Iz istrazivanja globalnog korporativnog
volontiranja su ipak proizasli znacajni izazovi korporativnog volontiranja s kojima se
poduzeca suocavaju, a to su: postojanje zamke integracije volonterskog programa u stratesku
imovinu, utjecaj, ravnoteza programa, definiranje, strogost menadzmenta, unutarnja promjena
i globalizacija znanja. Naime, volontiranje zaposlenika se sve viSe prepoznaje kao dio
strateSke imovine §to moZe utjecati na to da volontiranje zaposlenika viSe sluZi interesima
poduzeca nego zajednici pogotovo jer postaje dio ukupne strategije angazmana zaposlenika.
Prema tome, vazna je ravnoteza programa izmedu njegovih koristi za poduzece, zaposlenike i
zajednicu. Sto se ti¢e samih utjecaja prvi korak je da se program dizajnira za utjecaj tj. da se
odabiru projekti koje volonteri vole, koji su jednostavni za vodenje 1 daju dobru vidljivost.
Vazno je razumjeti da utjecaj pocinje razumijevanjem problema i dizajniranjem nacina za
volontere koji mogu donijeti rjeSenja. To zahtjeva ozbiljan pristup kojeg bi poduzeée koristilo
kod npr. razvoja novog proizvoda. Sljede¢i izazov kojeg je istrazivanje pokazalo jest
ravnoteza programa. Naime, fokus volonterskih programa zaposlenika treba biti na onome §to
poduzece najbolje radi i Sto je najbolje za zaposlenike i zajednicu. Ne trebaju sva poduzeca

prihvatiti sve nove stvari. Poduzeca takoder trebaju paziti da ne upadnu u zamku apsolutnih

104 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, 2011.,str.46-
47

195 Koehler-Hanlon M., Shah S. (2012). How to Build a Sustainable Employee Volunteer Program.
VolunteerMatch. San Francisco, sijecanj 2012. str.3
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definicija volontiranja zaposlenika i volonterskih programa zaposlenika $to ih moze dodatno
destimulirati. Takoder, jedan od izazova jest strogost menadzmenta. U istrazivanju Se Samo
nekoliko kompanija izjasnilo da unutar njihovih kompanija postoji ocekivanje da se
volontiranje treba voditi jednako strogo kao i druge poslovne aktivnosti. Planiranje,
uspostavljanje ciljeva, mjerenje rezultata, odgovornosti bi trebali biti rutine ako ce
volontiranje postati kljuéna aktivnost angaziranja u zajednici. Takoder, unutarnje promjene
vrijeme promjena poc¢evsi od ekonomskih poremecaja, spajanja i akvizicija, prijelaza izvr$nih
direktora, unutarnje reorganizacije itd. Osim toga, jedan od izazova jest i globalizacija znanja
o samom korporativnom volontiranju i koordinirano investiranje u gradnju i koriStenje

globalnog znanja o korporativnom volontiranju. *®°

1% Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, 2011str.6-7
64



3. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

3.1.  Metodologija istrazivanja
3.1.1. Sadrzajne odrednice istrazivanja

Empirijski dio istrazivanja je obuhvatio prikupljanje primarnih podataka o volonterskim
programima odredenih poduze¢a u RH. Pokusalo se saznati kako su volonterski programi
postavljeni, koje su koristi od provodenja volonterskih programa, koja podrucja volontiranja
obuhvacaju, koliko volontera i volonterskih akcija su proveli, kojim izazovima se susrecu te
su na temelju dobivenih podataka utvrdena stanja korporativnog volontiranja u poduze¢ima.

Stoga, kako bi se $to bolje analizirala problematika i prikupili primarni podaci koristila se
metoda dubinskog intervjua za prikupljanje podataka. Nestandardizirano ili dubinsko
intervjuiranje je kvalitativna istrazivacka tehnika koja ukljucuje provodenje intenzivnih
individualnih intervjua s malim brojem ispitanika, kako bi se istrazile njihove perspektive o
odredenoj ideji, programu ili situaciji te dobio potpuniji kontekst drugih podataka.'” U
dubinskom intervju su sudjelovali voditelji ili predstavnici volonterskih programa ciljano
odabranih poduze¢a u RH kojima su se postavila odredena pitanja koja pokrivaju podrucja
vezana za korporativno volontiranje kao §to su informacije o volonterskim programima (vrste
i broj volonterskih akcija, broj volontera zaposlenika, uspostavljanje programa), koje su
prednosti od korporativnog volontiranja, provodenje volonterskog programa (nacin,
povezanost s drustveno odgovornim poslovanjem, sustavnost provodenja), partnerski odnosi s
drugim organizacijama itd. Nadalje, na temelju analize prikupljenih primarnih podataka
pokusalo se saznati zasto su se ta poduzeca odlucila na provodenje korporativnog volontiranja
tj. koje konkretne prednosti imaju poduzece, zaposlenici i1 zajednica u kojoj djeluju od
provodenja volonterskih programa. Sve dobivene prednosti u istrazivanju su analizirane
pojedinac¢no po svakom poduzecu, ali i zbirno. Takoder, pokusalo se saznati razumijevanje
vaznosti 1 koje su prednosti od sustavnog provodenja volonterskog programa zaposlenika
umjesto povremenih akcija ili akcija koje su se u pocetku provodile kao team buildinzi. | ove
prednosti su analizirane pojedinac¢no i zbirno. Sustavnost provodenja volonterskog programa
zaposlenika se povezala s okvirom drustveno odgovornog poslovanja te se pokusalo saznati

provode li se postojec¢i volonterski programi u okviru drustveno odgovornog poslovanja.

97 Boyce, C.; Neale, P. (2006) Conducting in-depth interviews: A Guide for Designing In-Depth Interviews for
Evaluation Input. Pathfinder International, svibanj 2006, str.3
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Takoder, osim toga pokuSalo se saznati suraduju li poduzeca u provodenju volonterskih
programa s organizacijama civilnog drustva i javnog sektora, koji su to tipovi organizacija,
kakve su prednosti, ali i nedostatci partnerske suradnje te u kojim podru¢jima i vrstama
volontiranja suraduju. Svi dobiveni podaci su se analizirali pojedinacno, ali 1 zbirno po
poduzec¢ima te se na temelju analiziranih podataka pokusSalo utvrditi ¢injeni¢no stanje razvoja

korporativnog volontiranja u RH.

3.1.2. Istrazivac¢ke metode

Obzirom na metodoloski pristup, u okviru empirijskog dijela rada koriSteno je kvalitativno
istrazivanje. Prema Ver¢i¢, Sin¢ié Corié i Poloski Voki¢ Kvalitativna istraZivanja nastoje
odgovoriti na pitanja zasto, kada, kuda, gdje itd., odnosno primjenjuju kvalitativhe metode
koje omogucuju opisivanje pojava, ali ne i njihovo broj¢ano izrazavanje. Autorice navode da
je kvalitativno istrazivanje svrsishodno provesti ukoliko se npr. zeli detaljno opisati kako
menadzeri odlucuju u vrijeme krize ili po ¢emu su menadZeri specificni u odnosu na druga
zanimanja.'® Stoga, metode kvalitativnog istrazivanja prikladne su obzirom na temu
korporativnog volontiranja koja se obraduje u ovom radu i specifi¢nosti koje pronalazimo
samo u odredenim hrvatskim poduze¢ima. Boyce i Neale objasnjavaju da je kvalitativna
metodologija po svojoj logici i prirodi otvorena i svrha joj je dublji uvid i razumijevanje
istrazivanog problema.109 Prema tome, kod prikupljanja primarnih istrazivackih podataka
koristila se metoda dubinskog intervjua. Mili¢ naglasava da je intervju u svojoj sustini
razgovor izmedu ispitanika i istrazivaca te se prema njemu svako prikupljanje podataka putem
razgovora pretvara u drustveni odnos. Taj drustveni odnos neposredno zavisi od tri grupe
Cinitelja: 1) rada i raznih osobina anketara, 2) stava ispitanika prema istraZivanju i njihovih
sposobnosti da daju traZzene rezultate zadovoljavajuce kvalitete i 3) uvjeta u kojima se
razgovor vodi.'’® Intervju se moZe podijeliti na nekoliko oblika, a Halmi prema stupnju

strukturiranosti dijeli intervju na tri kategorije:

a) otvoreni ili nedirektivni intervju koji se odnosi na visok stupanj slobode sudionika,

gdje on moZe o svemu slobodno govoriti,

108 Tkalac Ver¢ié, A., Sini¢ Cori¢, D., Poloski Vokié, N. (2010), Priru¢nik za metodologiju istrazivanja: Kako
osmisliti, provesti i opisati drustveno istrazivanje, M.E.P. d.0.0., Zagreb, str.12

19 Tkalac Ver¢i¢, A., Singi¢ Corié, D., Poloski Vokié, N. (2010), Priru¢nik za metodologiju istraZivanja: Kako
osmisliti, provesti i opisati drustveno istrazivanje, M.E.P. d.0.0., Zagreb, str.18

10 Mili¢, V. (1978) Socioloski metod. Beograd: Nolit, str. 494
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b) nestrukturirani ili nestandardizirani intervju koji se odnosi na stupanj slobode intervju-
era, gdje on nema strogi katalog pitanja, ve¢ ih moze formulirati prema situaciji,

c) kvalitativni intervju odnosi se na vrednovanje intervjuiranog materijala koje se vrsi
interpretativnim tehnikama'*!

U istrazivanju je koriStena metoda dubinskog intervjua te je prema Boyceu i Nealeu
nestandardizirano ili dubinsko intervjuiranje kvalitativna istrazivacka tehnika koja ukljucuje
provodenje individualnih intervjua s malim brojem ispitanika, kako bi se istrazile njihove
perspektive o odredenoj ideji, programu ili situaciji te dobio potpuniji kontekst drugih
podataka. Primarna prednost dubinskih intervjua je $to pruzaju mnoge detaljnije informacije
nego $to je to dostupno putem drugih metoda prikupljanja podataka, kao Sto su ankete.
Medutim, dubinski intervju ima i nekoliko ograniCenja i zamki, a to Su: pristranost,
vremensko trajanje (vrijeme potrebno za provodenje intervjua, transkripciju i analizu
rezultata) te nemogucnost generalizacije zbog malog uzorka.'*? Dubinskim intervjuom su
obuhvaceni voditelji volonterskih programa zaposlenika u odabranim poduze¢ima u Hrvatskoj
kojima su se postavljala pitanja vezana za provodenje volonterskih programa zaposlenika.
Podsjetnik za provedbu dubinskog intervjua daje se u prilogu 1.

Kako bi se $to bolje utvrdilo stanje u odabranim poduze¢ima na temelju dobivenih primarnih
istrazivackih podataka napravljeno je sedam kvalitativnih slucajeva. Studija slucaja, kao
kvalitativna metoda istrazivanja, 0sjetljiva je na kontekst i proces, na prozivljeno iskustvo i na
lokalnu utemeljenost, pri ¢emu se istraziva¢ pokuSava priblizZiti onome $to proucava, ciljajuci
na dubinsko 1 holisticko razumijevanje sloZenosti drustvenog Zivota. Uzorci su obi¢no mali,
uzorkovanje je vodeno teorijskim razmatranjima, a metode su mnogo manje formalizirane
&ime se dobiva na fleksibilnosti."*® Nadalje, prikupljeni podaci su se analizirali: metodom
komparacije, pomocu koje su se usporedile iste ili srodne ¢injenice, pojave, procesi i 0dnosi
vezani za predmet istrazivanja, odnosno utvrditi njihove sli¢nosti u ponasanju i intenzitetu,
kao i razlike medu njima; metodom analize, kojom su se analizirale i ras¢lanile relevantne
C¢injenice, pojmovi sudovi i zaklju¢ci na jednostavnije elemente u odnosu na cjeline; metodom
indukcije, kojom su se na temelju pojedinacnih ¢injenica i zapazanja konkretnih pojedinac¢nih
slucajeva formulirali op¢i zakljucci, metodom dedukcije, kojom su se na temelju opé¢ih

zakljuCaka doslo do posebnih i pojedinacnih spoznaja i metodom deskripcije, kojom su se

" Halmi, A. (1996) Kvalitativna metodologija u drutvenim znanostima. Samobor: A. G. Matos, str 252

12 Boyce, C.; Neale, P. (2006) Conducting in-depth interviews: A Guide for Designing In-Depth Interviews for
Evaluation Input. Pathfinder International, svibanj 2006, str.3

3 punch, F. K. (2005) Introduction to Social Research: Quantitative and Qualitative Approaches. London: Sage
Publications., str.138
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opisale i ocrtale &injenice, procesi i pojave vezane za predmet istraZivanja.* Dobiveni

rezultati istrazivanja su na primjeren nacin graficki prikazani u tablicama.

3.1.3. Uzorak i postupak istrazivanja

Dubinskim intervjuom su obuhvaéeni voditelji volonterskih programa zaposlenika u
odabranim poduze¢ima u Hrvatskoj, a prikupljeni podaci su kvalitativno obradeni prema
odredenim odrednicama i graficki prikazani u tablicama. Obzirom da je korporativno
volontiranje na podru¢ju Republike Hrvatske na pocetku razvoja, u istrazivanje su ciljano
pozvana sva ona poduzeca koja provode korporativho volontiranje. Radi se o malom
osnovnom uzorku istrazivanja od 15 poduzeca od kojih je dobiveno 7 kvalitativnih studija
slu¢aja renomiranih firmi na podrucju RH. Do poduze¢a koja se bave korporativnim
volontiranjem se doSlo putem koriStenja baze organizatora volontiranja Regionalnih
volonterskih centara (Regionalni volonterski centar Split udruge ,,MI*, Regionalni volonterski
centar Rijeka udruge SMART, Regionalni volonterski centar Zagreb i Regionalni volonterski
centar Osijek) koji imaju viSegodiSnje iskustvo rada s organizacijama profitnog sektora,
organiziranjem volonterskih aktivnosti istih i spajanjem s organizacijama civilnog sektora kao

i savjetovanja u vezi uspostavljanja i provodenja volonterskih programa poduzeca.

Regionalni volonterski centri su osnivaci Hrvatske mreZe volonterskih centara ¢iji su ¢lanovi
i lokalni volonterski centri te je u istrazivanju koriStena baza organizatora volontiranja svakog
pojedinog regionalnog centra kao i kontakti iz lokalnih volonterskih centara. Istrazivanje je

provedeno u 2013. i 2014. te se u njemu nece navoditi imena poduzeca i intervjuiranih osoba.

114 Zelenika, R. (1998) Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i struénog djela, Ekonomski fakultet

Sveucilista u Rijeci, Rijeka.
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3.2. Temeljna obiljeZja uzroka istrazivanja

3.2.1.Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzeéu 1:“Cini pravu stvar

Naziv: Poduzece 1: ,,Cini pravu stvar*

Podrucje rada: telekomunikacijske usluge

Godina osnutka:1998.

Broj zaposlenika: 1000 (45%zene, 55%muskarci)

Volonterski program zaposlenika: provodi se u sklopu drustveno odgovornog projekta
., C’inipmvu stvar

Uspostavljen: sustavno uspostavljen 2013., ali i prije su se provodile volonterske aktivnosti
zaposlenika

Broj volontera: 100

Broj volonterskih angazmana od 2013.:179

Intervju: 13.6.2014., Visi specijalist za Interne komunikacije,odjel:Korporativne
komunikacije

Poduzece 1. provodi volonterski program zaposlenika u sklopu drustveno odgovornog
projekta koji se zove ,,Cini pravu stvar®. Projekt sadrzi tri programa: volontiranje
zaposlenika, edukaciju te o¢uvanje okoliSa. Program volontiranja zaposlenika ima ,,posebni

branding, posebnu teaser kampanju te posebni microsite u sklopu intraneta poduzeca.

Izazov uspostavljanja volonterskog programa : Poduzeée 1. je jedna od najvecih hrvatskih
tvrtki kojoj je korporativna drustvena odgovornost jedan od poslovnih prioriteta. lako su
mnogi zaposlenici u slobodno vrijeme redovito sudjelovali u volonterskim akcijama, ali i u
internim kampanjama (zeleni teambuildinzi, donacije i sli¢no), do kraja 2013. nije postojao
sustav za interno provodenje programa volontiranja. Zato je njihov druStveni angazman bilo
tesko pratiti. Naposljetku, zaposlenike se htjelo nagraditi za doniranje vremena zajednici, §to
nije bilo moguée bez nekog programskog okvira i odredivanja kriterija. Uspostavljanje
sustavnog projekta ,,Cini pravu stvar u kojem je ukljudeno i volontiranje zaposlenika,
postavljeni su temelji i za program volontiranja. Cijeli koncept lezi upravo na angaziranosti
zaposlenika i njihovim osobnim (ali i poslovnim) koristima koje se postizu sudjelovanjem te
voditelji programa smatraju da je zbog toga njihov odaziv zaposlenika velik. Zelja voditelja
programa volontiranja zaposlenika jest da zaposlenici u buducnosti budu samostalni u

organiziranju volonterskih akcija.

Internetske stranice volonterskog programa zaposlenika: Na izdvojenim internim
internetskim stranicama, koje su osmisljene za volonterske akcije zaposlenika izmjenjuje se

mnogo volonterskih angazmana (ukupno 179) i svatko moze pronaci neSto za sebe.
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Zainteresirani zaposlenici se mogu prijaviti preko microsite-a za odredeni volonterski
angazman. Prijavljivanjem zaposlenika i sudjelovanjem u volonterskim akcijama prate se

volonterski sati zaposlenika volontera kroz volonterske knjizice.

Podrucja volontiranja: Volonterske aktivnosti se odnose na podrucja volontiranja kao §to su
direktna pomo¢ korisnicima (pomo¢ starijima, siroma$nima, beskuénicima, djeci s posebnim
potrebama), do edukacije mladih i sudjelovanja u realizaciji raznih kulturnih i sportskih
dogadanja. AKktivnosti koje pobuduju najveci interes medu zaposlenicima su rad s djecom na
terapijskom jahanju, pomo¢ stradalima u poplavljenim podrucjima te festival Pedalafest.

Dosad je ukupno 100 zaposlenika pristupilo programu.

Koristi: Od Kkoristi od Kkorporativhog volontiranja Poduzec¢e 1. na prvo mjesto Stavlja
unapredenje odnosa sa zajednicom jer smatra da se kroz volonterski program zaposlenika
direktno moZe utjecati na zajednicu kao i da se mogu pokrenuti drustvene promjene kroz
dijeljenje resursa, radne snage i vjestine za podr§ku onima kojima je ona najpotrebnija. Osim
toga, smatraju da je korporativno volontiranje dobar je nacin za privla¢enje novih talenata te
postizanje veceg zadovoljstva kod postojecih zaposlenika $to doprinosi konkurentnosti tvrtke,

razvija vjestine zaposlenika i pozitivno utjece na imidz.

3.2.2.Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzeéu 2: ..Razvoj rukovoditelja“ i

.Razvoj talenata‘“

Naziv: Poduzece 2. : “Razvoj rukovoditelja“ i ,, Razvoj talenata *

Podrucje rada: bankovne usluge

Godina osnutka: 2003.

Broj zaposlenika:2000

Volonterski program zaposlenika: provodi se kao sastavni dio ,, Programa razvoja
rukovoditelja“ i ,, Programa razvoja talenata “

Uspostavljen: 2010.

Cilj VPZ-a: dobrovoljni angazmana zaposlenika usmjerenog na pruzanje pomoci kroz
viastiti rad i angazman onima kojima je to najpotrebnije.

Broj volontera u 2014.: 57

Intervju: 13.6.2014., Voditelj ljudskih resursa,odjel: Ljudski resursi.

Poduzece 2. provodi program korporativnog volontiranja koji je sastavni dio razvojnih

rograma ,,Programa razvoja rukovoditelja®“ i ,,Programa razvoja talenata“.
g ) ) g )

70



Provodenje volonterskog programa zaposlenika: Voditeljica ljudskih resursa smatra da je
ucinkovito provoditi korporativno volontiranje u oOKviru cjelovitog programa jer moze
obuhvatiti vise aspekata i povezati razlicite aktivnosti i sudionike te da sustavno planiranje i
provodenje moze donijeti jos vise koristi za sve sudionike jer se resursi u tom slucaju koriste
ciljano $to uvijek donosi vecu korist. Volonterski program zaposlenika povezuje s drustveno
odgovornim poslovanjem te je VPZ dio razvojnih programa c¢ije se aktivnosti planiraju
unaprijed i vrlo se pomno analiziraju potrebe kako bi uloZeni rad bio §to korisniji svima. U
2011. korporativno volontiranje postalo je sastavni dio ,,Programa razvoja rukovoditelja* kroz
jednodnevne volonterske aktivnosti rukovoditelja, a u 2012. aktivnosti korporativnog

volontiranja postaju sastavni dio ,,Programa razvoja talenata®.

Podrudja volontiranja: Volonterske aktivnosti zaposlenika volontera su se do sada uvijek
provodile u ustanovama socijalne skrbi jer su zaposlenici izrazili Zzelju za pomaganjem
ljudima koji su na neki nacin socijalno ugrozeni ili deprivirani. Sve volonterske aktivnosti
sastoje se od radova na uredenju prostorija u kojima Zive i borave osobe u potrebi. Npr.

bojanje zidova i drvenine, uredenje dvorista i sl.

Koristi: Poduzece 2. smatra da su koristi od korporativnog volontiranja visestruke. S aspekta
zaposlenika to su: izlazak iz okvira svakodnevnog posla, uvid u potrebe pojedinih ranjivih
skupina 1 Sire zajednice. Dok s aspekta poduzeéa koristi su: pomo¢ S§iroj zajednici,
upoznavanje s potrebama Sire zajednice, bolje medusobno razumijevanje u drustvenoj

zajednici, poticanje drugih poslovnih subjekata na ukljucivanje.

3.2.3. Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzeéu 3: “Ostavi nediji san-volontiraj

bar jedan dan!“

Naziv: Poduzece 3., Ostvari neciji san — volontiraj bar jedan dan!*

Podrucje rada: osiguravajuce usluge

Godina osnutka: 2000.

Broj zaposlenika:790

Volonterski program zaposlenika: provodi se kao dio drustveno odgovornog poslovanja
poduzeéa

Uspostavljen: 2010.

Cilj VPZ-a: dobrovoljni angazmana zaposlenika usmjerenog na pruzanje pomoci onima
kojima je to najpotrebnije.

Broj volontera.: 300 (38% od zaposlenika)

Broj volonterskih akcija: 12 (podrucje cijele RH)

Intervju: 10.7.2013., Voditelj ljudskih resursa,odjel: Ljudski resursi.
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Provodenje volonterskog programa zaposlenika: Poduze¢e 3. provodi korporativno
volontiranje kao dio drustvenog odgovornog poslovanja odnosno djelovanja u lokalnoj
zajednici u kojoj poduzecée posluje pridonoseéi njenom razvoju i poboljsanju te na taj nacin
Poduzece 3. pokazuje da prepoznaje potrebe drustva u kojem Zivi i posluje. Interno se kod
zaposlenika poti¢e osjecaj zajednistva i empatije kroz uklju¢ivanje u volonterske akcije te se
Salje poruka i drugima da se ukljuce u slicne projekte i pomazu, kada god im to mogucénosti
dozvoljavaju. Kod organiziranja volonterskih akcija Poduzece 3. koristi gotovo iskljucivo
kontakte regionalnih volonterskih centara Hrvatske mreze volonterskih centara kako bi dobilo
uvid u potrebe pojedine lokalne zajednice i usporedili ih s moguénostima (brojem ljudi te
njihovim vjestinama i interesima) poduzecéa. Potom se odlucuje koje akcije u kojim sredinama
se zele provesti nakon ¢ega se kontaktiraju korisnici akcija s kojima se volonterske akcije

koordiniraju.

Podrucdja volontiranja: Volonteri sudjeluju u akciji ,,Ostvari neciji san — volontiraj bar jedan
dan!* koja obuhvaca obnovu, izgradnju i uredenje objekata poput dje¢jih vrtica, domova za
nezbrinutu djecu, centara za odgoj i obrazovanje, osnovnih $kola, dje¢jih odjela bolnica,
starackih domova i slicno. Takoder, ukljucuje i ¢iS¢enje i uredenje okolisa, ozivljavanje etno

sela, uredenje Setnica, rekonstrukcije povijesnih objekata ili artefakata i slicno.

Koristi: Voditeljica ljudskih resursa u Poduzeé¢u 3. smatra da je poduzece kroz vlastite
volonterske akcije dobilo puno vise nego §to je ulozeno - u vidu motivacije zaposlenika,
stvaranja osjecaja zajedniStva, pozitivne slike kompanije kako medu zaposlenicima koji uce
njegovati nematerijalne vrijednosti, tako i u lokalnoj zajednici, povjerenje sudionika —
partnera u projektu, volontera i1 ¢lanova zajednice. Nacini na koje se to moze myjeriti su izrada
i provodenje upitnika i istrazivanja jer se radi o rezultatima kvalitativnog karaktera. Ipak, neki
se rezultati mogu 1 kvantitativno mjeriti, kao $to su broj sudionika, broj odrzanih akcija, broj
sati volontiranja, itd. Posvecenost lokalnoj zajednici kompaniji pruza dodatnu vrijednost i u
pogledu ugleda i u pogledu ljudskih resursa. Medu svim oblicima ulaganja u zajednicu,
volontiranje zaposlenika daje najbolje rezultate jer ujedno predstavlja i ulaganje u zaposlenike
jer razvija njihove osobne i profesionalne vjeStine i najizravnije ih ukljucuje u vanjske
aktivnosti DOP-a kompanije, ¢ime se povecava njihovo zadovoljstvo, a time i motivacija za

rad.
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3.2.4. Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzec¢u 4: “Klub volontera“

Naziv: Poduzece 4.:,,Klub volontera *

Podrucje rada: nafta i plin

Godina osnutka:1964.

Broj zaposlenika: 13460 (Hrvatska i regija)

Volonterski program zaposlenika: provodi se kao dio drustveno odgovornog poslovanja
poduzeca

Uspostavljen: 2011.

Cilj VPZ-a: dobrovoljno ulaganja osobnog vremena, truda, znanja i vjestina za opéu
dobrobit.

Broj volontera.: 429

Broj volonterskih akcija:35

Broj volonterskih sati: 3432

Intervju: 7.3.2014., Koordinator kluba volontera

Poduzece 4. je u povodu obiljezavanja Europske godine volontiranja 2011., pokrenulo projekt

korporativnog volontiranja zaposlenika u lokalnoj zajednici.

Provodenje volonterskog programa zaposlenika: Volonterski program zaposlenika je
uspostavljen 2011. s ciljem pruzanja pomo¢i onima kojima je to potrebno. Kompanijska
druStvena odgovornost, ¢iji je sastavni dio 1 promicanje kulture volontiranja, dio je
sveobuhvatne strateske platforme Zaposlenici Poduzeca 4., ukoliko Zele sudjelovati u
volonterskim akcijama, prijavljuju se samoinicijativno te odluc¢uju u kojim aktivnostima zele
sudjelovati. Nakon obavljenog volonterskog angazmana volonteri ispunjavaju anketu u kojoj
izrazavaju svoje stavove i misljenja. Ta misljenja su isklju¢ivo pozitivnog naboja i
motivirajueg karaktera s teznjom da se ucestalije provode volonterske akcije zaposlenika. Uz
to, kroz kolektivni ugovor reguliran je izostanak s posla radi volontiranja, tako da zaposlenici
tog dana kada volontiraju imaju placeni dopust, odnosno, kompanija je zaposlenika ,,dala‘ taj
dan za dobrobit zajednice. Od rujna 2011. do kraja 2013. provedeno je 35 volonterskih akcija

te darovano 3432 volonterskih sati zajednici.

Podrucja volontiranja: Zaposlenici sudjeluju u aktivnostima uredivanja i uljepsavanja vrtica,
skola, djecjih domova, igraonica, U Kreativnim radionicama u kojima se uz medusobno
druzenje izraduju suveniri te u akcijama ciS¢enja okoliSa,podmorja, obradivanja zemljista,
sadnje itd. Pomo¢ je izmedu ostalog pruzena: Centru za autizam, Udruzi sindrom Down,
Centru za rehabilitaciju, Udruzi za pomo¢ osobama s mentalnom retardacijom, udrugama za

osobe s invaliditetom, domovima za nezbrinutu djecu, dje¢jim vrti¢cima, Osnovnim Skolama,
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domovima za starije i nemoc¢ne, Centru za rehabilitaciju djece i mladezi ,,Mali dom®, Maloj

ku¢i u Petrinji itd.

Koristi: Poduzece 4. smatra da su koristi od volonterskog programa zaposlenika i
sudjelovanja zaposlenika u volonterskim akcijama viSestruke: rezultati su vidljivi odmah, jaca
se reputacija kompanije i vrijednost brenda, ostvaruje se povjerenje zajednice u kompaniju,
kompanija dobiva zadovoljnijeg i potpunijeg zaposlenika koji stje¢e nova znanja i vjestine,
potice se timski duh i jaca osjecaj da kompanija djeluje za dobrobit zajednice. S druge strane
zajednica dobiva potrebna znanja i vjeStine, ve¢u pozornost javnosti, lakse rjeSava drustvene

probleme te partnera na kojeg se moze osloniti.

3.2.5. Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u 5: “Klub volontera“

Naziv: Poduzecée5.:,, Klub volontera “

Podrucje rada: industrija bezalkoholnih pica

Godina osnutka:1968.

Broj zaposlenika:700 (20% Zene, 80%muskarci)

Volonterski program zaposlenika: provodi se kao dio drustveno odgovornog poslovanja
poduzeca

Uspostavljen: 2008.

Cilj VPZ-a: suradnja sa lokalnom zajednicom

Broj volontera.: vise od 300

Broj volonterskih akcija: oko 20

Intervju: 19.3.2014., Rukovoditelj odnosa s javnoscu, odjel: Odnosi s javnoséu

Provodenje volonterskog programa: Poduzeée 5. je uspostavilo Klub volontera
zaposlenika s ciljem da u svakoj zajednici u kojoj posluje ostvari dobre odnose sa zajednicom
i pridonosi kvaliteti zivota. Zaposlenici se mogu samoinicijativno prijaviti za sudjelovanje u
akcijama kluba. Nakon provodenja volonterskih akcija, zaposlenici ispunjavaju anketu 0
ukljucenosti zaposlenika koje su do sada pokazale da sudjelovanje zaposlenika u volonterskim
akcijama izravno utjeCe na motiviranost i zadovoljstvo zaposlenika Sve akcije se organiziraju
u suradnji s partnerima i organizacijama civilnoga drustva s ciljem da se ostvari ucinkovitija
zajednicka suradnja koja ¢e imati trajan povoljni utjecaj na zajednicu u kojoj poduzece

posluje.

Podrudja volontiranja: Zaposlenici volonteri Kluba su aktivno ukljuceni u obnovu i
popravak domova za starije, ku¢a u SOS djecjem selu i obrazovnih ustanova te sudjeluju u

aktivnostima dobrovoljnog darivanja krvi i ekoloskim akcijama ¢is¢enja. U sklopu Kluba
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volontera Poduzeca 5., 2010. je osnovan i Ogranak dobrovoljnih darivatelja krvi. Akcije
darivanja krvi organiziraju se u suradnji s Crvenim krizem, a dosad ih je organizirano osam.
Volonteri zaposlenici su provodili akcije ¢iS¢enja u okviru drustveno odgovornih projekata
,Svaka kap je vazna — sacuvajmo rijeku Gacku“ te su sudjelovali kao mentori u okviru

projekata izrade studija slucaja za ¢lanove udruge eSTUDENT i predavaci na fakultetima.

Koristi: Poduzece 5. vidi koristi od uspostavljanja Kluba volontera u tome $§to se na takav
naéin ostvaruju i uspostavljaju iskreni odnosi u zajednici, poveéano je zadovoljstvo i
motivacija zaposlenika te se kroz korporativno volontiranje podrzavaju i druge strateske
inicijative poduzeca. Takoder, jaCa se imidz poduzeca te pruzaju dodatne moguénosti za
promicanje proizvoda i usluga. Volontiranje unutar poduzeéa unosi pozitivhu promjenu u
prosjecan radni tjedan, potice timski duh i osjecaj zaposlenika da rade za tvrtku koja djeluje
na dobrobit zajednice u kojoj Zive. Osim jacanja timskog duha i zajedniStva, jacaju se i
vrijednosti koje promiée volonterstvo — humanost, suosjecanje, podrska bliznjemu i zajednici
te zauzetost za opée dobro. Sudjelovanje u izgradnji zajednice doprinosi stvaranju motiviranih
timova koji su presudno vazni za uspjeh svakoga, pa tako i poslovnoga poduhvata te pomaze
pri prepoznavanju kvalitetnih zaposlenika. Kad je rije¢ o korporativnhom volontiranju,
Poduzece 5. ne gleda izravno ekonomsku korist. Rezultati koji proizlaze iz korporativnog
volontiranja su neizravni i dugotrajniji od same ekonomske isplativosti. Poduzece 5. smatra
da korporativno volontiranje omogucuje tvrtki izgraditi sliku odgovornoga socijalnog partnera
u zajednici u kojoj ostvaruje svoje poslovne rezultate te donosi koristi za tvrtku u smislu

odanosti, predanosti i opredijeljenosti zaposlenika.

3.2.6. Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzeéu 6: ,.Na volonterskom zadatku‘

6

Naziv: Poduzeée 6.:,, Na volonterskom zadatku
Podrucje rada: usluzna djelatnost

Godina osnutka:1994.

Broj zaposlenika:1295

Volonterski program zaposlenika: organiziranje volonterskih aktivnosti koje su dio
drustveno odgovornog poslovanja

Uspostavljen: 2011.

Cilj VPZ-a: postati nositelji drustvenih promjena

Broj volontera.: 804

Broj volonterskih sati: vise od 6224h

Broj volonterskih akcija: oko 10

Intervju: 7.12.2012., Menadzer ljudskih resursa, odjel: Ljudski resursi
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Provodenje volonterskog programa: Kroz odluku da se zajednici daruju volonterski sati
Poduzeée 6. je odlucilo da ¢e organizirati volonterske akcije zaposlenika u suradnji s
organizacijama civilnog drustva. Svaki zaposlenik koji Zeli volontirati se moze javiti
samoinicijativno te im poduzece za sudjelovanje u volonterskim akcijama dodjeljuje slobodan
dan. 1z svakog odjela odredi se jedna osoba koja koordinira volontiranje. Zaposlenicima se
ponude razne opcije i moguénosti da slobodan dan iskoriste za aktivnosti zastite okolisa,
socijalne skrbi te razne humanitarne djelatnosti. Zaposlenici samostalno odabiru ustanove i
udruge u kojima ¢e volontirati, a time je pokriven Sirok spektar ustanova i udruga s kojima se

suraduje.

Podruéja volontiranja: Poduzece 6. je volonterskim aktivnostima zapoceo 2011. godine
kada je povodom obiljezavanja Europske godine volontiranja 2011., Hrvatska mreza
volonterskih centara (HMVC) organizirala manifestaciju "Hrvatska volontira” te su se
zaposlenici  ukljucili u volonterske aktivnosti kako bi pruzili podrsku u promicanju
volonterstva. Nakon toga su volonterske aktivnosti zaposlenika nastavljene i u sljede¢im
godinama. Akcije koje se organiziraju obuhvacaju ekoloske akcije, akcije pomoc¢i onima Koji
su u potrebi, aktivnosti uredenja unutra$njih i vanjskih prostorija raznih ustanova za djecu i
mlade itd.

Koristi: Ukljucivanje djelatnika u volonterske aktivnosti utjecalo je na njihovu
senzibiliziranost prema osobama, udrugama ili ustanovama kojima je pomo¢ najpotrebnija.
Poduzece 6. smatra da se kvantitativno ne treba mjeriti u¢inak korporativnog volontiranja na
poslovanje, ali je zasigurno vazno da je velik broj zaposlenika volontirao i time potvrdio da
zivi filozofiju samog poduzeca prema kojem se Covjek stavlja u srediSte svega. Takoder,

koristi su 1 pozitivni u¢inci na meduljudske odnose 1 komunikaciju unutar poduzeca.
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3.2.7. Utvrdeno stanje korporativnog volontiranja u Poduzecu 7.

Naziv: Poduzece 7.

Podrucje rada: proizvodnja i maloprodaja poslovnih informatickih rjesenja
Godina osnutka:1998.

Broj zaposlenika:15

Volonterski program zaposlenika: nije sustavno uspostavljen, organizirane su volonterske
akcije

Uspostavljen: nije uspostavljen

Broj volontera.: 15

Broj volonterskih sati: 150h

Broj volonterskih akcija: 5

Intervju: 9.7.2013., Direktor poslovanja

Izazov: Uspostavljanje volonterskog programa u manjim poduzeéima predstavlja izazov jer
se ne moze mobilizirati veliki broj volontera, ali se jednako kvalitetno mogu odraditi
volonterske akcije, uspostaviti pozitivna suradnja s organizacijama civilnog drustva te

pozitivno utjecati na sliku poduze¢a i na motivaciju i medusobne odnose zaposlenika.

Provodenje volonterskog programa: Volonterski program nije uspostavljen sustavno,
povremeno se organiziraju volonterske aktivnosti zaposlenika u suradnji s organizacijama
civilnog drustva. Volonterima zaposlenicima se ponudi odredena volonterska akcija koju
organizira organizacija civilnog drustva te ukoliko su zainteresirani mogu sudjelovati. Akciju

odraduju u timu.

Podrucja volontiranja: Zaposlenici su sudjelovali u akcijama uredivanja prostora i zgrada

kao i ekoloskim akcijama.

Koristi: Poduzece 7. vidi koristi od volonterskih akcija za zaposlenike u pomoci onima
kojima je potrebno kao i u pozitivnim iskustvima i suradnjom sa organizacijama civilnog

drustva.

77



3.3  Rezultati istrazivanja

U ovom ¢e se poglavlju analizirati temeljne karakteristike uzorka istrazivanja, odnosno
klju¢ne sadrzajne odrednice korporativnog volontiranja, koje su detaljno prikazane u
prethodnom poglavlju.

Jedan od ciljeva istrazivanja jest bio pokazati da korporativno volontiranje ima Kkoristi za tri
glavna dionika korporativnog volontiranja tj. za poduzece, zaposlenike i zajednicu. Stoga se u
nastavku izlaganja identificiraju prednosti korporativnog volontiranja za poduzece,

zaposlenike i zajednicu.

Prednosti za poduzeca

Da bi saznali koje su to prednosti za poduzeée od provodenja volonterskih programa i akcija
zaposlenika ispitanicima se tijekom dubinskog intervju-a postavilo konkretno pitanje vezano
za same prednosti tj. ispitanici su mogli navesti koje prednosti od provodenja korporativnog
volontiranja vide za svoje poduzeée. Tablica 4. pokazuje koje su prednosti od provodenja

korporativnog volontiranja za poduzece ispitanici naveli.

Tablica 4. Prednosti od provodenja korporativnog volontiranja

Prednosti korporativnog volontiranja za poduze¢a u RH

JaCanje reputacije kompanije

JaCanje imidza kompanije

Jacanje vrijednosti brenda / dodatna moguénost promoviranja proizvoda i usluga

JaCanje meduljudskih odnosa / komunikacije unutar poduzeca

Podrzavanje klju¢nih tvrtkinih strategija i inicijativa

Potvrda filozofije poduzeca

Osjecaj zajedniStva / empatije zaposlenika

Jacanje zadovoljstva zaposlenika

JaCanje poticanja/motivacije zaposlenika

Jacanje predanosti/odanosti zaposlenika

Jacanje timskog rada zaposlenika

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici

Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici

Prepoznavanje potreba zajednice
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JaCanje povjerenja zajednice u poduzece

Rad u pozitivnom okruZenju

Povjerenje partnera

Poticanje drugih poslovnih subjekata na ukljucivanje

Privlac¢enje nove radne snage

Prema navedenim prednostima moze se vidjeti da poduzece od provodenja programa
korporativnhog volontiranja ima prednosti koje se mogu podijeliti u nekoliko glavnih
kategorija kao §to su: reputacija i imidz, jacanje prepoznatljivosti brenda, meduljudski odnosi
zaposlenika i sami zaposlenici, podrzavanje klju¢nih tvrtkinih strategija, inicijativa i filozofija
poduzeca, odnosi sa zajednicom i partneri. Programi korporativnog volontiranja koji su dio
drustveno odgovornog poslovanja omogucuju prepoznavanje takvog poduzeca u zajednici.
Prepoznavanjem samog poduzeca, u zajednici se ja¢a njegova reputacija i ugled kao i
prepoznatljivost vrijednosti brenda poduzeca Sto dalje moze utjecati na promoviranje
proizvoda i usluga, otvaranje novih trzista i stvaranje novih proizvoda i usluga. Zajednica je ta
koja prepoznaje poduzece kao drustveno odgovorno te pruza poduzecu svoje povjerenje, a
poduzece je ono koje prepoznaje potrebe zajednice. Kroz povjerenje se stvaraju dobri i iskreni
odnosi koji su kljuéni za ostvarenje programa korporativnog volontiranja i zajednicke
suradnje. Analizirajuci koje prednosti je svako poduzece navelo moze se zakljuciti da se iste
prednosti ponavljaju u veéini poduzeca. Tablica 5. pokazuje koje od navedenih prednosti

korporativnog volontiranja su navela odredena poduzeca.

Tablica 5. Prednosti korporativnog volontiranja po poduzeéima

Prednosti korporativnog volontiranja po poduzeé¢ima

Poduzece 1. Jacanje reputacije kompanije

Jacanje imidza kompanije

Jac¢anje meduljudskih odnosa / komunikacije unutar poduzeca
Jafanje zadovoljstva zaposlenika

Osjecaj zajedniStva / empatije zaposlenika

Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici

Prepoznavanje potreba zajednice

Rad u pozitivhom okruZenju
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Poduzecée 2.

Poduzece 3.

Poduzece 4.

Privladenje nove radne snage

Povjerenje partnera

Jacanje timskog rada zaposlenika

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici
Prepoznavanje potreba zajednice

Poticanje drugih poslovnih subjekata na uklju¢ivanje
Rad u pozitivnom okruzenju

Povjerenje partnera

JaCanje vrijednosti brenda / dodatna moguénost promoviranja proizvoda i

usluga

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici
Prepoznavanje potreba zajednice

JaCanje povjerenja zajednice u poduzece

Jac¢anje meduljudskih odnosa / komunikacije unutar poduzeca
Osjecaj zajedniStva / empatije zaposlenika

JaCanje zadovoljstva zaposlenika

JaCanje poticanja/motivacije zaposlenika

JaCanje predanosti/odanosti zaposlenika

JaCanje timskog rada zaposlenika

JaCanje reputacije kompanije

JaCanje imidza kompanije

JaCanje reputacije kompanije

Jacanje imidza kompanije

Jafanje povjerenja zajednice u poduzece

Jafanje zadovoljstva zaposlenika

JaCanje poticanja/motivacije zaposlenika

Jacanje meduljudskih odnosa / komunikacije unutar poduzeca
Osjecaj zajedniStva / empatije zaposlenika

JaCanje predanosti/odanosti zaposlenika

Rad u pozitivhom okruZenju

Povjerenje partnera
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Poduzece 5. Podrzavanje klju¢nih tvrtkinih strategija i inicijativa
Jacanje reputacije kompanije

Jacanje imidza kompanije

Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici
Prepoznavanje potreba zajednice

JaCanje povjerenja zajednice u poduzece

Jacanje vrijednosti brenda / dodatna moguénost promoviranja proizvoda i
usluga

Jacanje poticanja/motivacije zaposlenika

Jacanje predanosti/odanosti zaposlenika

Jacanje timskog rada zaposlenika

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Poduzece 6. Potvrda filozofije poduzeca

Rad u pozitivnom okruzenju

JaCanje poticanja/motivacije zaposlenika

Jacanje timskog rada zaposlenika

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici
Prepoznavanje potreba zajednice

Jafanje povjerenja zajednice u poduzece

Poduzeée 7. | Stvaranje dobrih / iskrenih odnosa u zajednici
Osjecaj zajedniStva / empatije zaposlenika
Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Jacanje zadovoljstva zaposlenika

JaCanje timskog rada zaposlenika

Prepoznavanje potreba zajednice

Usporeduju¢i prednosti korporativnog volontiranja koje su poduzeéa navela konkretno za
poduzeca 1 prednosti korporativnog volontiranja koje navode brojni autori diljem svijeta,
moze se vidjeti da se preklapaju u mnogoc¢emu. To pokazuje da poduzeca u Hrvatskoj, iako ih
je malo, imaju uspostavljene volonterske programe ili organiziraju povremene volonterske
akcije te su vrlo svjesna prednosti istih, a to potvrduju brojne volonterske akcije zaposlenika

koje se nastavljaju iz godine u godinu povecavajuci pritom broj volontera zaposlenika i broj
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darovanih volonterskih sati zajednici. U istrazivanju LGB-a navedene su koristi korporativnog
volontiranja od strane predstavnika vodecih kompanija u svijetu kao §to su: jacanje imidza
,dobre organizacije”, implementacija 1 ostvarivanje strateskih ciljeva poslovanja,
zapoSljavanje 1 zadrzavanje zaposlenika, jaCanje unutarnjih odnosa, jacanje morala
zaposlenika, odanost i produktivnost, promoviranje timskog rada, jacanje prepoznatljivosti
branda i dobri javni odnosi za poduzeée kao i privla¢enje poslovnih partnera i stvaranje
dobrih odnosa sa zajednicom.'*® Analiziraju¢i navedene prednosti u istrazivanju LGB-a moZe
se vidjeti da sve S$to su naveli predstavnici vode¢ih kompanija u svijetu se preklapa i s
prednostima koje su naveli predstavnici hrvatskih poduzeéa u tablici 4. i tablici 5. To
potvrduje da volonterski programi neovisno gdje su organizirani definitivno donose odredene
i velike koristi za poduzece. Sve mozemo usporediti i S Quirkom koji objasnjava da su
prednosti za poduzece u jaanju reputacije, razvoju zaposlenika u vidu morala, timskog rada 1
vjestina kao i u pozitivnom ulaganju u zajednicu §to se opet mozZe poistovjetiti s prednostima

navedenim u tablici 4. i tablici 5.

Prednosti za zaposlenike

Tijekom istrazivanja pokusalo se saznati koje su konkretne Koristi zaposlenici imali od
uklju¢ivanja u aktivnosti korporativhog volontiranja te su ispitanici na pitanje koje se
odnosilo na to $to su zaposlenici dobili ukljué¢ivanjem u korporativno volontiranjem naveli niz
prednosti koje se nalaze u tablici 6. U tablici moZemo vidjeti da su prednosti za zaposlenike
brojne i1 klju¢ne u radu svakog pojedinca kao 1 kolektiva svakog poduzec¢a. Do konkretnih
prednosti zaposlenika doslo se na nacin da nakon provedenih volonterskih akcija zaposlenici
ispunjavaju ankete te dijele svoje dojmove i dozivljaje. Veéina ukljucenih zaposlenika nakon
sudjelovanja u prvoj akciji nastavlja svoj volonterski angazman i u ostalim volonterskim

akcijama te povlaci sa sobom i druge kolege.

Tablica 6. Prednosti korporativnog volontiranja za zaposlenike

Prednosti korporativnog volontiranja za zaposlenike

Razvoj osobnih 1 profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima

JaCanje motivacije zaposlenika

> | GB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The

Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.9-13
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JaCanje unutarnjeg zadovoljstva zaposlenika

Jacanje zadovoljstva zaposlenika u radu

Jacanje predanosti/odanosti zaposlenika poduzecu
Jacanje pozitivne slike poduzeéa u ofima zaposlenika
Promjena prosjecnog radnog tjedna

Razvoj timskog duha

Razvoj motivacije u timovima

Prepoznatljivost kvalitetnih zaposlenika

Izravno ukljucivanje zaposlenika u aktivnosti DOP-a
Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Razvoj empatije prema onima koji su u potrebi
Razvoj osjecaja oplemenjenosti

Moguénost rada u drugom podrucju poslovanja

Odgovornije postupanje sa materijalnom imovinom

Usporedujuci prednosti za zaposlenike koje su ispitanici naveli u tablici 6. i prednosti koje je
Allen (2012) naveo u svojoj knjizi objasnjavajuci razne prilike koje zaposlenici dobivaju kroz
programe korporativnog volontiranja, moze se vidjeti da su predstavnici hrvatskih poduzeca
naveli slicne ili iste prednosti. Alen objasnjava da zaposlenici volonteri stjeCu razne prilike
kroz sudjelovanje u volonterskim akcijama kao $to su: prilika za stjecanje novih znanja i
vjestina, prilika za jaanje postojecih vjestina i za jaanje vjeStina vodenja, stjecanje znanja o
zajednici 1 njenim potrebama 1 donoSenje tih znanja na radna mjesta, jaanje radne
ucinkovitosti, moguénost rada u timu. Takoder, Allen smatra da volontiranje zaposlenika
doprinosi osjecaju ispunjenosti, ve¢oj predanosti i odanosti poslodavcu, priliku za razvoj
drustvenih veza i povezivanja. Osim toga, volontiranje utjece pozitivno na njihovo mentalno i
psihic¢ko zdravlje, jacaju svijest o sebi, osjecaju se i rade bolje te doprinose radnom mjestu ili
programu Drustvenog odgovornog poslovanja.**® Zaposlenici sudjelovanjem u volonterskim
akcijama razvijaju komunikacijske, profesionalne i ostale vjesStine. Imaju mogu¢nost rada na
drugom podrucju poslovanja i upoznavanja s potrebama zajednice. Razvijaju empatiju prema

onima koji su u potrebi, razbijaju predrasude, u¢e se novim stvarima 1 pogledima. Imaju

18 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
Str. 52
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mogucnost medusobne suradnje u timu. Sve to utjece na njih na osobnoj kao i profesionalnoj
razini kroz jaCanje zadovoljstva, motivacije i boljeg pogleda na poduzece u kojima rade. Iz
navedenog se moze vidjeti da sve §to je Allen naveo su prepoznali i predstavnici hrvatskih
poduzeca kod svojih zaposlenike te su takve prednosti jedan od klju¢nih razloga zasto se 1
dalje poti€u zaposlenici na sudjelovanje 1 osmisljavanje volonterskih akcija kao 1 nastavak
organizacije drugih volonterskih akcija i projekata. Takoder, analizirane su prednosti za
zaposlenike pojedinacno po svakom poduzecu te usporedujuéi poduzeca jedna sa drugima
moze se vidjeti da su naveli iste ili sli¢ne prednosti. Prednosti za zaposlenike po poduze¢ima

se nalaze u tablici 7.

Tablica 7. Prednosti korporativnog volontiranja za zaposlenike po poduzecéima

Prednosti korporativnog volontiranja za zaposlenike po poduzeé¢ima

Poduzece 1. Jacanje zadovoljstva zaposlenika u radu

JaCanje motivacije zaposlenika

Razvoj osobnih i profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima
Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici

Razvoj empatije prema onima Koji su u potrebi

Poduzece 2. Promjena prosje¢nog radnog tjedna

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Razvoj empatije prema onima koji su u potrebi
Razvoj osjecaja oplemenjenosti

Mogu¢énost rada u drugom podrucju poslovanja

Razvoj osobnih i profesionalnih vjestina

Poduzece 3. Razvoj empatije prema onima koji su u potrebi
Razvoj osjecaja oplemenjenosti

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Razvoj timskog duha

JaCanje motivacije zaposlenika

Razvoj motivacije u timovima

Moguénost rada u drugom podrucju poslovanja
Jacanje predanosti/odanosti zaposlenika poduzecu

Jacanje pozitivne slike poduzeéa u o¢ima zaposlenika
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Poduzece 4.

Poduzece 5.

Poduzece 6.

Poduzece 7.

Razvoj osobnih i profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima
Izravno ukljuc¢ivanje zaposlenika u aktivnosti DOP-a
Odgovornije postupanje sa materijalnom imovinom
JaCanje unutarnjeg zadovoljstva zaposlenika

Jacanje zadovoljstva zaposlenika u radu

JaCanje motivacije zaposlenika

Razvoj osobnih i profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima
Razvoj timskog duha

Razvoj motivacije u timovima

Jacanje pozitivne slike poduzeéa u ofima zaposlenika
Jacanje pozitivne slike poduzeéa u ofima zaposlenika
Jacanje zadovoljstva zaposlenika u radu

JaCanje predanosti/odanosti zaposlenika poduzecu
Jacanje motivacije zaposlenika

Razvoj motivacije u timovima

Promjena prosje¢nog radnog tjedna

Razvoj timskog duha

Prepoznatljivost kvalitetnih zaposlenika

Razvoj empatije prema onima koji su u potrebi
JaCanje motivacije zaposlenika

Razvoj timskog duha

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Razvoj empatije prema onima koji su u potrebi
Razvoj osjecaja oplemenjenosti

Razvoj osobnih i profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima
Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici
Mogu¢énost rada u drugom podrucju poslovanja
Razvoj osobnih 1 profesionalnih vjestina

Razvoj komunikacijskih vjestina/ ophodenja s ljudima

Razvoj osjecaja oplemenjenosti
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Osim prednosti koje su navedene, ispitanici su naveli da zaposlenici stje€u 1 odredene
pozitivne vrijednosti sudjelovanjem u volonterskom programu ili volonterskim aktivnostima.
Vrijednosti koje steknu donose na radna mjesta, ali i u privatne zivote. Sve $to dobiju moze
pozitivno utjecati na njihovu radnu ucinkovitost kao i na unutarnje i zadovoljstvo poslom.
Vrijednosti koje dobivaju zaposlenici volonteri, a koje su prepoznate od strane predstavnika

hrvatskih poduzeca se nalaze u tablici 8.

Tablica 8. Vrijednosti koje zaposlenici donose u poduzece nakon korporativnog volontiranja

Vrijednosti zaposlenika koje donose u poduzece nakon obavljenog volontiranja

Stjecanje novih znanja

Razvoj interpersonalnih/komunikacijskih vjestina

Jacanje motivacije zaposlenika

Upoznavanje kolega

Veca uéinkovitost u radu

Vece zadovoljstvo na radnom mjestu

Bolji meduljudski odnosi

Poboljsanje percepcije o poduzeéu u kojem rade

Razvoj timskog duha

Jacanje osjecaja zajednistva

Upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici

Odgovornije postupanje s materijalnom imovinom

Veca osjetljivost za drustvena pitanja

JaCanje humanosti/suosje¢anja/podrSke prema onima koji su u potrebi

Bolje razumijevanje i poStovanje razlicitosti

JaCanje osjecaja da poduzece djeluje za dobrobit zajednice

Ove vrijednosti su vazne za svaku osobu kako u poslovnom tako i u privatnom zivotu. Kroz
ove vrijednosti svaka osoba se moze profesionalno i privatno bolje ostvariti. Usporedujuci
prednosti i dobivene vrijednosti zaposlenika moze se vidjeti da se neke prednosti i vrijednosti

preklapaju jer su same po sebi i vrijednosti i prednosti.
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Prednosti za zajednice

Osim poduzeca i zaposlenika tre¢i klju¢ni dionik korporativnog volontiranja je i1 zajednica.
Stoga, da bi se saznale konkretne prednosti koje zajednica dobiva od korporativhog
volontiranja, ispitanicima se postavilo pitanje Sto je zajednica dobila od provedenih akcija
zaposlenika. Ispitanici su naveli niz prednosti kao $to su: mogucnost suradnje i uspostavljanje
kontakata, moguénost suradnje s nekim drugim podru¢jem poslovanja, poboljSanje uvjeta
usluga koje se pruzaju korisnicima, potrebna stru¢na znanja i vjeStine, ve¢u pozornost
javnosti, lakSe rjeSavanje problema, nova pouzdana partnerstva, ja¢anje svijesti u javnosti o
potrebama u zajednici, pomo¢ u realizaciji razli¢itih programa, promoviranje volonterstva.

Sve prednosti su navedene u tablici 9.

Tablica 9. Prednosti korporativnog volontiranja za zajednicu

Prednosti korporativnog volontiranja za zajednicu

Mogucénost suradnje i uspostavljanje kontakata

Moguénost suradnje s nekim drugim podru¢jem poslovanja

Poboljsanje uvjeta usluga koje se pruzaju korisnicima

Potrebna stru¢na znanja i vjestine

Vecu pozornost javnosti

Lakse rjeSavanje problema

Nova partnerstva

Jacanje svijesti u javnosti o potrebama

Pomo¢ u realizaciji razliitih programa

Promoviranje volonterstva

Aktivnije gradanstvo

Ono $to je veéina navela jest da se kroz programe korporativnog volontiranja jaca svijest u
javnosti 0 potrebama zajednice, animiraju se i drugi gradani na sudjelovanje, zajednica
definitivno dobiva vecu pozornost javnosti kao i nova partnerstva kroz koje moze dobiti
struéna znanja i vjestine, pomo¢ u rjesavanju odredenih problema i realizaciju razlicitih
projekata 1 programa S$to se dalje nastavlja kroz suradnju i umrezavanje kontakata. Sve
navedeno mozemo usporediti i s menadzerima razli¢itih poduzeca u svijetu koji takoder

navode razne prednosti za zajednicu od korporativnog volontiranja. Prednosti koje oni navode
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su gotove iste. Primjerice, u istrazivanju LGB-a naveli su da se kroz volonterske programe
zaposlenika povecava svjesnost 0 problemima i potrebama organizacija civilnog drustva,
generira novi duh gradanstva kao i da se organizacijama civilnog druStva pruza pristup
ljudskom kapitalu, financijska i nefinancijska podrska i da se na taj nacin jacaju kapaciteti
samih organizacija.''’ To potvrduje i Allen (2012) koji navodi da su prednosti za zajednicu od
korporativnog volontiranja u pruzanju pristupa ljudskom kapitalu tj. zaposlenici nude
potrebne vjestine i znanja koje organizacije civilnog druStva trebaju. Organizacije jacaju
vlastite kapacitete kroz jaCanje organizacijskog menadzmenta, komunikacijskih i
racunovodstvenih sistema kao i kroz tehnic¢ke i operativne ekspertize i upoznavanje s novim
tehnologijama. '*® Takoder, analiziranjem pojedinatno po poduzeéima dobivene su
pojedinacne prednosti za zajednicu od provodenja volonterskih programa i volonterskih akcija
svojih zaposlenika. U tablici 10. se mogu vidjeti koje su prednosti za zajednicu pojedina¢no

poduzeca navela.

Tablica 10. Prednosti korporativnog volontiranja za zajednicu po poduzeéima

Prednosti korporativnog volontiranja za zajednicu po poduzeéima

Poduzece 1 Potrebna stru¢na znanja i vjestine
Jacanje svijesti u javnosti 0 potrebama zajednice
Aktivnije gradanstvo

Vecu pozornost javnosti

Poduzece 2 Poboljsanje uvjeta usluga koje se pruzaju korisnicima
Moguénost suradnje s nekim drugim podru¢jem poslovanja

Moguénost suradnje 1 uspostavljanje kontakata

Poduzece 3 Jacanje svijesti u javnosti o0 potrebama zajednice
Pomo¢ u realizaciji razli¢itih programa
Aktivnije gradanstva

Potrebna stru¢na znanja i vjestine

Poduzece 4 Potrebna stru¢na znanja i vjestine
Vecu pozornost javnosti

Lakse rjeSavanje problema

17 LGB Asociation (2005). Can corporate volunteering support the bottom line? The Challenge. The

Opportunity. The Case for Investment, rujan 2005.Washington DC, str.16-17
18 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
str. 76
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Nova pouzdana partnerstva

JaCanje svijesti u javnosti o potrebama zajednice
Promoviranje volonterstva

Aktivnije gradanstvo

Poduzece 5 JaCanje svijesti u javnosti o potrebama zajednice
Lakse rjeSavanje problema

Mogu¢énost suradnje 1 uspostavljanje kontakata
Mogu¢nost suradnje s nekim drugim podru¢jem poslovanja
Pomo¢ u realizaciji razli¢itih programa

Nova pouzdana partnerstva

Poduzece 6 LakSe rjeSavanje problema

Pomo¢ u realizaciji razli¢itih programa
Aktivnije gradanstvo

Jacanje svijesti u javnosti o potrebama zajednice
Vecu pozornost javnosti

Poduzeée 7 Nova pouzdana partnerstva

Mogucénost suradnje 1 uspostavljanje kontakata

Pojedina poduzeca u istrazivanju posebno naglaSavaju zajednic¢ku suradnju, razvoj partnerstva
i dobrih odnosa sa zajednicom u kojoj posluju te od prednosti za zajednicu navode mogucnost
suradnje i uspostavljanje kontakata, dobivanje novih pouzdanih partnera, pomo¢ u realizaciji
razli¢itih programa kao i poboljSanje uvjeta usluga koje se pruzaju korisnicima. Te prednosti
se poklapaju i s prednostima za zajednicu od korporativnog volontiranja koje je naveo Quirk
kao $to su Sirenje 1 jacanje usluga organizacija civilnog drustva i nova partnerstva kroz koje
organizacije civilnog drustva dobivaju pristup kapitalu i novim volonterima.'™® Dakle, iz
svega $to su ispitanici naveli i navedenog teksta mozemo zakljuciti da se korporativnim
volontiranjem postizu pozitivne performanse za poduzece, zaposlenike i zajednicu u kojoj
djeluju. Na temelju analize sadrzajnih odrednica prikupljenih kvalitativnih podataka,
iskazanih u prethodnom poglavlju (3.2.) se moze zakljuéiti da korporativno volontiranje ima

velike prednosti za poduzece, zaposlenike 1 zajednicu.

19 Quirk,D. (1998). Corporate volunteering: The potential and the way forward. The Wellington Centre, svibanj

1998.,str.3
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Drugi dio istrazivanja se odnosio na povezanost korporativnog volontiranja i programa
drustveno odgovornog poslovanja poduzeca (DOP-a). Pitanja koja su postavljenja kroz
dubinski intervju sudionicima istrazivanja vezano za drusStveno odgovorno poslovanje i
korporativno volontiranje su pokazala da je korporativno volontiranje u RH na pocetku svog
razvoja te da je vecina ispitanika zapocela sa svojim volonterskim programima zaposlenika u
posljednje dvije do tri godine. Medutim, istrazivanje je pokazalo da poduzeca koja provode
volontiranje zaposlenika provode to na drustveno odgovoran nacin, povezuju volonterske
aktivnosti svojih zaposlenika s drustveno odgovornim poslovanjem i provode ih u okviru
drustveno odgovornih projekata. Na pitanje koje se odnosilo na povezivanje volonterskog
programa zaposlenika i drustveno odgovornog poslovanja vecina ispitanika je odgovorila da
volonterski program zaposlenika provodi u okviru programa Drustveno odgovornog
poslovanja dok je Poduzece 2. navelo da volontiranje zaposlenika provodi u okviru drustveno
odgovornog poslovanja, ali i u okviru razvojnih programa npr. program razvoja rukovoditelja
ili program razvoja talenata. To su aktivnosti koje se planiraju unaprijed i vrlo se pomno
analiziraju potrebe kako bi ulozeni rad bio §to korisniji svima. Kroz istrazivanje pokusalo se
saznati razumijevanje sustavnog provodenja volonterskog programa koje bi ukljucivalo
dugorocno planiranje, planiranje ciljeva i rezultata u korist zaposlenika, poduzeca i zajednica
u kojima se provode volonterske aktivnosti. Svi su se ispitanici slozili da je potrebna sustavna
provedba volonterskog programa zaposlenika koja kao takva utjeCe na bolje rezultate i
njihovu myjerljivost. Prednosti od sustavnog provodenja volonterskog programa koje su

ispitanici naveli su u tablici 11.:

Tablica 11. Prednosti sustavnog provodenja volonterskog programa zaposlenika

Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)

Ciljano koristenje resursa

U¢inkovitiji rezultati

Ucinkovitije dugoro¢no planiranje

Ucinkovitije mjerenje/ pracenje poslovnih rezultata

Vedi angazman zaposlenika

Samostalnost zaposlenika u organiziranju/provodenju volonterskih akcija

Ispitanici su svjesni da sustavnost volonterskog programa dovodi do uc¢inkovitijeg planiranja,

kao 1 mjerenja i prac¢enja poslovnih rezultata. Sustavnost omogucava ciljano koriStenje resursa
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i ve¢i angazman zaposlenika koji jednog dana mogu biti samostalni u organiziranju i
provodenju volonterskih akcija. Svaki predstavnik poduzeéa vidi prednosti od sustavnog

provodenja volonterskog programa (tablica 12.)

Tablica 12. Prednosti sustavnog provodenja volonterskog programa zaposlenika po

poduzecima

Prednosti sustavnog provodenja volonterskog programa zaposlenika po poduze¢ima

Poduzece 1. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Veci angazman zaposlenika

Samostalnost zaposlenika u organiziranju/provodenju volonterskih akcija

Poduzece 2. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Ciljano koristenje resursa

Ucinkovitiji rezultati

Poduzece 3. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Ucinkovitije dugoro¢no planiranje

Uc¢inkovitiji rezultati

Poduzece 4. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Ucinkovitije dugoro¢no planiranje

Veci angazman zaposlenika

Ucinkovitiji rezultati

U¢inkovitije mjerenje/ pracenje poslovnih rezultata

Poduzeée 5. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Ucinkovitije mjerenje/ pracenje poslovnih rezultata

U¢inkovitiji rezultati

Poduzece 6. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzece/zajednicu)
Veci angazman zaposlenika

U¢inkovitiji rezultati

Poduzece 7. | Koristi za sve sudionike (zaposlenike/poduzeée/zajednicu)

Samostalnost zaposlenika u organiziranju/provodenju volonterskih akcija

Naime, kroz istrazivanje je zaklju¢eno da su volonterske akcije zaposlenika poduzeca
zapoCela provodenjem povremenih volonterskih akcija ili kroz team building-e. Neki su i

dalje nastavili s takvim radom ili su se u posljednje dvije do tri godine odlucili za pokretanje
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sustavnih volonterskih programa zaposlenika. Sustavna provedba volonterskog programa se
odnosi na dugoro¢nije planiranje volonterskog programa zaposlenika, $to ukljucuje planiranje
ciljeva i rezultata u Kkorist samoga poduzeca i zajednice u kojoj se provode volonterske
aktivnosti. U svijetu je to postala normalna pojava §to potvrduje razvoj i unapredenje
volonterskog menadzmenta u uspostavljanju volonterskih programa zaposlenika time i razvoj
samih Standarda uspostavljanja volonterskih programa zaposlenika koji obuhvaéaju pomno
planiranje ciljeva, povezivanje korporativnog volontiranja sa poduzecem, zaposlenicima i
zajednicom kao i mjerenje i pracenje rezultata. Od ispitanika Poduzece 1., Poduzece 4. i
Poduzece 5. provode sustavne volonterske programe zaposlenika, dok ostali sudjeluju u
volonterskim akcijama kad ih se pozove i koje su organizirane samo od strane organizacija
civilnog drustva. Neki od njih vide i prednosti u jednostavnosti organiziranja ukoliko su samo
organizacije OCD-a organizatori volontiranja, medutim, sustavna provedba volonterskog
programa obuhvaca planiranje ciljeva i pracenje rezultata. Ipak, svi ispitanici su svjesni te se
slazu da je za ucinkovito provodenje korporativnog volontiranja vazan okvir Drustveno
odgovornog poslovanja kao i sustavnost provodenja volonterskog programa zbog koristi koje
imaju zaposlenici, poduzeca i zajednica kao i zbog ucinkovitosti provodenja volonterskih
programa zaposlenika koja obuhvacéa bolje dugoro¢nije planiranje, u¢inkovitije mjerenje i
praéenje poslovnih rezultata, ciljano koriStenje resursa, time veci angazman zaposlenika,
opcenito ucinkovitije rezultate kao i samostalnost zaposlenika u organiziranju i provodenju

volonterskih akcija.

Ono §to je vazno za kvalitetno provodenje korporativnog volontiranja jest i suradnja privatnog
sektora s organizacijama civilnog drustva. Tre¢i dio istraZivanja se odnosio na suradnju
izmedu OCD-a i privatnog sektora. Predstavnici hrvatskih poduzeca u planiranju, organizaciji
1 provodenju volonterskih programa i akcija suraduju s organizacijama civilnog drustva kako
bi znali koje su potrebe istih te kako bi u¢inkovitije organizirali svoje programe i akcije. Na
pitanje koje je postavljeno ispitanicima, a odnosilo se na suradnju s organizacijama civilnog
drustva svi su odgovorili potvrdno tj. svi su u organiziranju i provodenju volonterskih akcija
suradivali s organizacijama civilnog druStva. Osim, organizacija civilnog drustva s kojima
poduzeca suraduju u ostvarivanju volonterskih aktivnosti zaposlenika, navedene su i
organizacije javnog sektora. Od organizacija civilnog druStva ispitanici su naveli razne
udruge, regionalne volonterske centre te razna drustva s kojima suraduju, a od institucija
javnog sektora su navedeni razli¢iti domovi, vrti¢i, Skole 1 centri za rehabilitaciju. Moze se

zakljuciti da je za svaku volontersku akciju potreban partner tj. odredena organizacija iz
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civilnog drustva ili iz javnog sektora. Medu ispitanicima ne postoje preferirane organizacije s
kojima se suraduje nego ovisno o vrsti volonterske akcije imaju odredenog partnera (tablica
13.).

Tablica 13. Neke od tipova organizacija s kojima poduzecéa suraduju

Tipovi organizacija s kojima poduzeca suraduju

Udruge

Klubovi

Drustva

Regionalni i lokalni volonterski centri

Domovi

Vrtici

Skole

Centri za rehabilitaciju

Usporedujuci vrste organizacija s poduzeéima u svijetu, partneri u organiziranju volonterskih
akcija su isti, opet ovisno o vrsti volonterske akcije. Primjerice, u Standardima uspostavljanja
volonterskih programa definirane su dvije vrste partnera volonterskih programa kao $to su
razli¢ite neprofitne organizacije (razli¢iti OCD-ovi itd.) i javne organizacije (Skole, domovi
itd.) koje pruZaju usluge zajednici te volonterski centri, neprofitne organizacije koje pruzaju
usluge povezivanja organizacija i ljudi za stvaranje prilika u zajednici. Hrvatska poduzeca
suraduju s organizacijama civilnog drustva i javnog sektora u planiranju, organiziranju i
provodenju volonterskih programa kao i poduzeca u svijetu. Osim, organizacija s kojima
suraduju, predstavnici hrvatskih poduzeéa su naveli razli¢ita podrucja i vrste volonterskih
aktivnosti kojima se najcesce bave kroz korporativno volontiranje. Organiziraju volonterske
akcije uredivanja i CiS¢enja okoliSa, Setnica, plaza i parkova. Direktno rade s osjetljivom
skupinom korisnika kao $to su djeca, starije osobe, osobe s invaliditetom ili beskuénici kroz
kreativne, terapijske radionice te druzenja. Organiziraju akcije dobrovoljnog darivanja krvi,
rekonstrukcije i obnove kulturnih i povijesnih spomenika i etno sela. Organiziraju i sudjeluju
u razli¢itim sportskim, kulturnim 1 humanitarnim manifestacijama. Kroz edukacije,
predavanja i mentorstva rade direktno s djecom i mladima te skupljaju nov¢ane donacije za

potrebite. Ovo su samo neke od navedenih volonterskih akcija zaposlenika. U tablici 14. se
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nalaze sva navedena podrucja i vrste volonterskih akcija, kojih sigurno ima i jo§ u praksi

poduzeca.

Tablica 14. Podrucja i vrste volonterskih aktivnosti

Podrucja volonterskih aktivnosti ‘ Vrste volonterskih aktivnosti

Okoli$ e Uredenje/ obradivanje/CiS¢enje okolisa

e Uredenje Setnica

Osjetljiva skupina korisnika (djeca/starije e Uredenje/¢iS¢enje/oslikavanje
osobe/ beskuénici/osobe s posebnim domova,vrtic¢a,$kola,centara,djecjih odjela
potrebama, bolesni) bolnica...

e Kreativne radionice
e Terapijske radionice
e DruZenja s korsincima

e Dobrovoljno darivanje krvi

Kultura/sport e Rekonstrukcija/restauracija/obnova
kulturnih i povijesnih spomenika i etno
sela

e Organiziranje/sudjelovanje u kulturnim i
sportskim

dogadanjima/manifestacijama/festivalima

Donacije e Skupljane novcanih sredstava za potrebite

Edukacije/predavanje e Mentorstva za studente

e Razna predavanja za mlade

Usporedujuci vrste 1 tipove volonterskih akcija zaposlenika predstavnika hrvatskih poduzeca s
onima u svijetu, predstavnici hrvatskih poduzeéa koji provode volonterske programe
zaposlenika to odli¢no rade. Nedostatak sustavnosti u provodenju volonterskih programa kao
i razumijevanja samog korporativhog volontiranja i prednosti koje ima, nedostatak
informacija o uspostavljanju i provodenju te manji broj ukljucenosti poduzeca i medusobnog
povezivanja istih kod nas pokazuje da je korporativno volontiranje na pocéetku razvoja. Kod
nas nedostaju odredeni oblici korporativnog volontiranja kao $to je volontiranje bazirano na

,VvjeStinama®, volontiranje u upravnim odborima, privremeni ,,premjestaji*, medunarodno i
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online volontiranje koji nisu navedeni u nijednom primjeru, a u svijetu su vrlo popularni.
Primjerice, volontiranje bazirano na vjeStinama i medunarodno volontiranje su u globalnom
istrazivanju o korporativnom volontiranju prikazani kao intenzivni oblici korporativhog
volontiranja koji imaju vrijednosti kao $to su veéi utjecaj poduzecéa na specificne probleme u
zajednici, jaCanje kapaciteta OCD-ova te predstavljaju nacin na koji se bolje mogu angazirati
zaposlenici koji mogu prenijeti vjestine na druge i steéi i uéiti nove.”® Nedostatak odredenih
oblika korporativnog volontiranja kod nas ne znaci da ih u buduénosti nece biti, nego da su za
odredene promjene potrebne informacije, resursi, vrijeme 1 medusobno povezivanje kroz
iskustva i prakse. Vaznost medusobnog povezivanja i stvaranja partnerstva vide i predstavnici
hrvatskih poduzeca koji u su istrazivanju (svi) naveli da se bolji rezultati korporativnog
volontiranja postizu ukoliko se provode u partnerskim odnosima. Prema njihovom misljenju
razlozi za bolje rezultate korporativnog volontiranja koji se provode u partnerskim odnosima
su: jednostavnost provedbe, ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice te brza
reakcija na potrebe u zajednici, vise ukljucenih subjekata, a time i vecéa svijest o potrebama,

Osjecaj korisnosti, brza mobilizacija zaposlenika, vise odradenih akcija te koristi i zajednicke

Tablica 15. Prednosti partnerskih odnosa

Prednosti partnerskih odnosa

Jednostavnost provedbe

Korist za sve kljucne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici)

Ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice

Moguénost brze reakcije

Stvarna ukljucenost svih dionika

Osjecaj korisnosti

Vise ukljuéenih subjekata- veca svijest o potrebama

OCD najbolje prepoznaju potrebe i prioritete u zajednici

Brza mobilizacija zaposlenika

Brza reakcija na potrebe u zajednici

Dostupnost informacija

Vise odradenih akcija

Zajednicke pozitivne promjene

120 Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011). The Global State of health of Corporate Volunteering, str.11
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pozitivne promjene za zajednicu, poduzece i zaposlenike (Tablica 15.). Pojedinac¢no,
poduzeca naglasavaju da koristi od dobrih partnerskih odnosa imaju svi dionici korporativnog
volontiranja (tablica 16.). Takoder, vaznost vide u tome da se prepoznaju potrebe zajednice i
da se u skladu s tim potrebama pomaze. To potvrduje i Quirk koji naglasava vaznost
prepoznavanija i preklapanja potreba od svih strana: poduzeéa, zaposlenika i zajednice. *** Sto

je klju¢ odrzivosti kvalitetnih volonterskih programa.
Tablica 16. Prednosti partnerskih odnosa po poduzeéima

Prednosti partnerskih odnosa

Poduzeée 1. | Ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice
Moguénost brze reakcije

Brza mobilizacija zaposlenika

Jednostavnost provedbe

BrZza reakcija na potrebe u zajednici

Vise odradenih akcija

OCD najbolje prepoznaju potrebe i prioritete u zajednici

Poduzece 2. | Korist za sve kljucne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici)
Zajednicke pozitivne promjene

Dostupnost informacija

Poduzeée 3. | Ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice
Osjecaj korisnosti

Dostupnost informacija

Poduzece 4. | Jednostavnost provedbe
Korist za sve kljucne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici)

Vise ukljucenih subjekata- veca svijest o potrebama

Poduzece 5. | Stvarna ukljucenost svih dionika
Vise ukljuéenih subjekata- veca svijest o potrebama

Zajednicke pozitivne promjene

Poduzeée 6. | Korist za sve kljuéne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici)
Ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice

Osjecaj korisnosti

121 Quirk,D. (1998). Corporate volunteering: The potential and the way forward. The Wellington Centre, svibanj

1998.,str.17
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Poduzece 7. | Korist za sve kljucne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici)

ZajedniCke pozitivne promjene

Osim prednosti, ispitanici su imali moguénost navesti i nedostatke takvih partnerskih odnosa.
Sto se ti¢e nedostataka gotovo veéina je navela da nisu uoé¢ili nedostatke osim Poduzeéa 2. ,

Poduzeca 4. i Poduzeéa 5.koji su naveli nedostatke:

e Nemogucnost izlaska svima u susret

e Nepostojanje poticajnog drzavnog okvira za zajedni¢ko djelovanje javnog, privatnog i
civilnog sektora

e Nedostatak vremena za uskladivanje razli¢itih potreba razli¢itih dionika

Iz navedenog se moze zakljuciti da je za kvalitetno provodenje korporativnog volontiranja
jako vazna i suradnja poduzeéa s organizacijama civilnog drustva. U istrazivanju je pokazano

da takva suradnja nudi viSe prednosti nego nedostataka.
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3.4. Analiza hipoteza

Na temelju rezultata istrazivanja iz prethodnog poglavlja (3.3.) navedeni su sljede¢i argumenti

za analizu hipoteza.

H1. Korporativnim volontiranjem se kreira mjerljiva vrijednost (postiZu pozitivne

performanse) za poduzeée, zaposlenike i zajednicu u kojoj djeluju. —- PRIHVACENA

Da se korporativnim volontiranjem postizu pozitivne performanse za poduzece, zaposlenike i
zajednicu u kojoj djeluju su potvrdili ispitanici u istrazivanju. Naime, predstavnici poduzeca
su naveli da su prednosti od provodenja korporativnog volontiranja za poduzece u jacanju
reputacije i imidza poduzeca, jacanju vrijednosti brenda kao i dodatna mogucnost
promoviranja i razvoja proizvoda i usluga, jacanje meduljudskih odnosa i komunikacije
unutar poduzeca, podrZzavanju kljuénih tvrtkinih strategija, inicijativa i filozofije poduzeca,
razvoj oOsjecaja zajedniStva i zadovoljstva zaposlenika, poticanju i jacanju motivacije
zaposlenika, jacanje predanosti, odanosti i timskog rada zaposlenika, privlac¢enje nove radne
snage, upoznavanje sa situacijama, potrebama i stvaranje dobrih i iskrenih odnosa u zajednici,
jacanje povjerenja zajednice u poduzece, rad u pozitivnom okruzenju, povjerenje partnera i
poticanje drugih poslovnih subjekata na ukljucivanje. Nadalje, u istrazivanju su naveli
konkretne prednosti za same zaposlenike, a to su: razvoj osobnih, profesionalnih i
komunikacijskih vjestina, jacanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika u radu, jacanje
unutarnjeg zadovoljstva, veéa predanost i odanost poduzecu kao i jaCanje pozitivne slike
poduzeca u o¢ima zaposlenika, promjena prosje¢nog radnog tjedna, razvoj timskog duha

I motivacije u timovima, prepoznatljivost kvalitetnin zaposlenika, izravno ukljucivanje
zaposlenika u aktivnosti DOP-a, upoznavanje zaposlenika sa situacijama u zajednici i razvoj
empatije prema onima koji su u potrebi, moguénost rada u drugom podrucju poslovanja

i odgovornije postupanje s materijalnom imovinom. Osim prednosti ,ispitanici su naveli
posebne vrijednosti koje zaposlenici stjecu tijekom sudjelovanja u korporativnom volontiranju
kao $to su: stjecanje novih znanja, razvoj interpersonalnih i komunikacijskih vjestina, jaanje
motivacije,upoznavanje kolega, veca ucinkovitost u radu, vece zadovoljstvo na radnom
mjestu, bolji meduljudski odnosi, poboljSanje percepcije o poduzecu u kojem rade i jacanje
osjecaja da poduzete djeluje za dobrobit zajednice, razvoj timskog duha i osjecaja
zajedniStva, upoznavanje sa situacijama u zajednici, veca osjetljivost za drustvena pitanja,
razumijevanje i postovanje razlicitosti i odgovornije postupanje s materijalnom imovinom.

Takoder, istrazivanje je pokazalo da su prednosti koje zajednica ostvaruje: mogucnost
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suradnje i uspostavljanje kontakata, moguénost suradnje s nekim drugim podru¢jem
poslovanja, poboljsanje uvjeta usluga koje se pruzaju korisnicima, dobivena potrebna stru¢na
znanja i vjeStine, veCa pozornosti javnosti, lakSe rjeSavanje problema, nova pouzdana
partnerstva, jacanje svijesti u javnosti o potrebama u zajednici, pomo¢ u realizaciji razli¢itih
programa, promoviranje volonterstva, aktivnije gradanstvo. Ove argumente potvrduje i
¢injenica do koje smo dosli u istrazivanju, a to je da poduzeca koja su sudjelovala u
istrazivanju razvijaju vlastite volonterske programe iz godine u godinu te ukljucuju sve veci
broj zaposlenika volontera koji sudjeluju u sve ve¢em broju volonterskih akcija kao i u

darivanju volonterskih sati zajednici.

Na temelju navedenih argumenata prihvaca se hipoteza H1.

H2. Korporativno volontiranje kreira veéu mjerljivu vrijednost (performanse),
ukoliko se provodi u okviru cjelovitog programa druStvene odgovornosti poduzeéa

(DOP), negoli u slu¢aju izdvojene provedbe. - PRIHVACENA

Svi su se ispitanici slozili da je za kvalitetno provodenje volonterskih programa zaposlenika
potrebna sustavna provedba volonterskoga programa zaposlenika koja kao takva utjeCe na
bolje rezultate i njihovu mjerljivost. Osim toga, ispitanici su naveli prednosti od sustavnhog
provodenja volonterskog programa koje bi ukljucivalo dugoro¢no planiranje, planiranje
ciljeva i rezultata u korist zaposlenika, poduzeca i zajednica u kojima se provode volonterske
aktivnosti, a to su: ciljano koristenje resursa, ucinkovitiji rezultati i dugoro¢no planiranje,
uéinkovitije mjerenje i pracenje poslovnih rezultata, ve¢i angazman zaposlenika i
samostalnost zaposlenika u organiziranju i provodenju volonterskih akcija. Gotovo svi
ispitanici su potvrdili da volonterski program zaposlenika provode u okviru programa
drustveno odgovornog poslovanja dok je Poduzece 2. navelo da volontiranje zaposlenika
provodi u okviru drustveno odgovornog poslovanja, ali i1 u okviru razvojnih programa npr.
program razvoja rukovoditelja ili program razvoja talenata. Prema tome mozemo zakljuciti da
su ispitanici ve¢ prepoznali vaznost okvira DOP-a u korporativhom volontiranju te da svoje

volonterske programe provode u sklopu istog.

Na temelju navedenih argumenata prihvaca se hipoteza H2.
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H3. Korporativno volontiranje postiZe najbolje performanse kada se planira i provodi u
partnerskim odnosima poduzeéa, zaposlenika i organizacijama civilnog drustva. -

PRIHVACENA

Vaznost suradnje i partnerstva U korporativhom volontiranju vide i predstavnici hrvatskih
poduzeéa. Naime, svi predstavnici su potvrdili da su u organiziranju i1 provodenju
volonterskih akcija suradivali s organizacijama civilnog drustva, ali i s organizacijama javnog
sektora. Od organizacija civilnog drustva ispitanici su naveli razne udruge, regionalne
volonterske centre te razna drustva s kojima suraduju, a od institucija javnog sektora su
navedeni razli¢iti domovi, vrti¢i, §kole 1 centri za rehabilitaciju. Osim vaznosti, havedeni su i
prednosti od suradnje i partnerstva s organizacijama civilnog drustva i javnog sektora, i to:
jednostavnosti provedbe, koristi za sve klju¢ne dionike (zajednica, poduzece i zaposlenici),
ciljano pomaganje u skladu s potrebama zajednice, mogucnosti brze reakcije, stvarna
ukljucenost svih dionika, osjec¢aj korisnosti, uklju¢enost vise razlicitih subjekata pri cemu je i
veca svijest o potrebama zajednice, bolje poznavanje potreba i prioriteta zajednice od strane
OCD-a, brza mobilizacija zaposlenika i reakcija na potrebe u zajednici, dostupnost

informacija, veéi broj odradenih akcija, zajednicke pozitivne promjene.

Stoga, prema svim navedenim argumentima, prihvaca se hipoteza H3.
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4.ZAKLJUCAK

Kroz teorijski dio istrazivanja objasnjen je pojam, oblici, faze razvoja kao i trenutno stanje
korporativnog volontiranja u svijetu. Prikazana je povezanost okvira druStveno odgovornog
poslovanja i korporativnog volontiranja te ono $to je najvaznije zaSto se poduzeca u svijetu
odlu¢uju na uspostavljanje volonterskih programa zaposlenika i koje konkretne performanse
volonterski programi zaposlenika imaju za poduzece, zaposlenike i zajednicu. Tome je
doprinijela prva knjiga o korporativnom volontiranju koju je napisao Allen'?* i prvo
provedeno globalno istrazivanje o korporativnom volontiranju'?. Nadalje, objasnjena je
sama implementacija volonterskog programa zaposlenika te vaznost uloge organizacijske
kulture i vodstva poduzeca u samoj implementaciji. Prikazana je povezanost procesa
uspostavljanja volonterskog programa s mjerenjem 1 pracenjem standarda razvoja
volonterskog programa Sto danas u svijetu predstavlja jedan od najve¢ih izazova
korporativnog volontiranja tj. nepostojanje istog globalno primjenjivog alata pracenja
standarda volonterskih programa zaposlenika.

U Hrvatskoj je korporativno volontiranje na pocetku razvoja $to se moze vidjeti prema broju
poduzecéa koja su sudjelovala u istrazivanju. Medutim, iako je takva vrsta volontiranja na
pocetku razvoja u RH, moze se zakljuciti da ona poduzeca koja provode volonterske
aktivnosti zaposlenika ili volonterske programe zaposlenika to ¢ine jednako dobro kao i
poduzeca diljem svijeta. Istrazivanje je potvrdilo da korporativno volontiranje donosi velike
prednosti za zaposlenike, zajednicu 1 sama poduzeca. Prednosti koje su naveli predstavnici
hrvatskih poduzeca su sli¢ne ili gotovo iste kao i prednosti koje su navela poduzeca u prvom
globalnom korporativnom istrazivanju. To potvrduje svjesnost i razumijevanje voditelja
volonterskih aktivnosti ili programa zaposlenika o koristima korporativnog volontiranja te je
to jedan od glavnih razloga zaSto se poduzeca odlucuju na uspostavljanje ili unapredenje
volonterskih programa. Iz godine u godinu mobiliziraju sve vise zaposlenika koji sudjeluju u
osmisljavanju i provodenju sve veceg broja volonterskih aktivnosti, suraduju s razli¢itim
organizacijama civilnog drustva 1 javnog sektora te daruju sve viSe volonterskih sati onima
kojima je to potrebno. VVolonterske aktivnosti ili programe volontiranja zaposlenika provode u
okviru drustveno odgovornog poslovanja ili ¢ak i u okvirima razvojnih programa zaposlenika.
Nadalje, kroz istrazivanje je zaklju¢eno da su volonterske aktivnosti zaposlenika poduzeca u

Hrvatskoj zapocela provodenjem povremenih volonterskih akcija ili kroz team building-e.

122 Allen, K. (2012). The Big Tent-Corporate Volunteering in the Global Age. Spanjolska: Fundacion Telefonica.
123 Allen, K.,Galiano M., Hayes S. (2011). The Global State of Health of Corporate Volunteering. Sije¢anj 2011.
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Medutim, neki su i dalje nastavili s takvim radom ili su se u posljednje dvije do tri godine
odlucili za pokretanje sustavnih volonterskih programa zaposlenika. Nekolicina poduzeca
provodi sustavne volonterske programe, na temelju ¢ega se moze zakljuciti da je jedan od
glavnih nedostataka korporativnog volontiranja hrvatskih poduzec¢a nedostatak sustavnosti u
provodenju i uspostavljanju volonterskih programa. Do toga dolazi zbog nedostatka
informacija o uspostavljanju i provodenju programa, nedostatka potrebnih resursa, manjka
o¢ekivanja kao i razumijevanja vaznosti sustavnosti uspostavljanja, provodenja i pracenja
volonterskih programa zaposlenika.

Na taj problem se nadovezuje i1 jedan od najve¢ih danaSnjih izazova korporativnog
volontiranja s kojim se poduzeéa diljem svijeta suoCavaju, a to je nepostojanje
standardiziranog mjerenja programa korporativnog volontiranja. S tim izazovom se suo¢avaju
1 hrvatska poduzeca, dok neki prate rezultate i ishode vlastitog programa korporativnog
volontiranja, redovito izvjesStavaju o svojim aktivnostima, vecina ipak to ne ¢ini. Prema tome,
pracenje korporativnog volontiranja povezano sa financijskim pokazateljima je zanimljiva
tema koja bi se mogla jos istraziti. Takoder, osim pracenja, kod nas nedostaju odredeni oblici
korporativnog volontiranja kao $to je volontiranje bazirano na ,,vjeStinama“, volontiranje u
upravnim odborima, privremeni ,,premjestaji“, medunarodno i online volontiranje koji nisu
navedeni u nijednom primjeru u istrazivanju, a u svijetu su vrlo popularni. Nadalje, jedan od
klju¢a za odrzivost volonterskih programa jest suradnja s drugim organizacijama. Vaznost
medusobnog povezivanja i stvaranja partnerstva vide i predstavnici hrvatskih poduzeca koji
Su u istrazivanju naveli da se bolji rezultati korporativnog volontiranja postizu ukoliko se
provode u partnerskim odnosima.

Ono §to kod nas nedostaje, a praksa je u svijetu, su savjeti korporativnog volontiranja koji
predstavljaju mrezu predstavnika privatnog sektora, organizacija civilnog drustva i javnog
sektora kojima je cilj ukazati na dobre prakse korporativnog volontiranja i podici svijest o
utjecaju angazmana zaposlenika u zajednicama. Savjeti korporativnog volontiranja su u
svijetu organizirani na nacionalnoj razini pa sve do globalnih razmjera. Tako Savjet globalnog
korporativnog volontiranja predstavlja mrezu voditelja medunarodnih volonterskih programa
zaposlenika.

Stoga jedna od preporuka istraZzivanja jest razvoj Savjeta korporativnog volontiranja na
nacionalnom nivou kojeg bi ¢inili predstavnici hrvatskih poduzeca, organizacija civilnog i
javnog sektora te koji bi zajednickim snagama rjeSavali pitanja korporativnog volontiranja,

podizali svijest o utjecaju angazmana zaposlenika u zajednicama, poticali konkurentska
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poduzeca i1 organizacije u ukljucivanje i medusobnu suradnju i dodjeljivali godiSnje nagrade
za najbolje prakse.

Sljedeca preporuka jest jacanje suradnje privatnog sektora s organizacijama civilnog drustva i
regionalnim volonterskim centrima koji imaju potrebna znanja i iskustva o programima
volontiranju zaposlenika.

Nadalje, jedna od preporuka jest izrada i distribucija priru¢nika ili adekvatne literature o
korporativnom volontiranju za podru¢je RH koje trenutno nema na naSem podrucju.

Rezultati koji su dobiveni u ovom istrazivanju su vazni kako bi se uvidjelo stanje
korporativnog volontiranja u poduze¢ima koja ve¢ duze vrijeme provode volonterske
programe zaposlenika u RH te prvenstveno kako bi se upoznala i potaknula druga poduzeca
na ukljuéivanje, razvoj 1 pracenje volonterskih programa zaposlenika. Korporativno
volontiranje je nacin da se kvalitetno poveZu organizacije iz privatnog, javnog sektora i
organizacije civilnog drusStva te zajednickim snagama doprinesu razvoju zajednice u kojoj
djeluju, a na taj nacin djeluju na cijelo drustvo.

Ovakav utjecaj se proteze na nekoliko razina. Na lokalnoj/regionalnoj razini organizacije
civilnog drusStva najbolje poznaju potrebe i probleme zajednice. Direktno pruzaju usluge
razli¢itim korisnicima (djeca, mladi, osobe s invaliditetom, starije osobe, socijalno iskljucene
osobe itd.) u zajednici, a indirektno djeluju na njihove obitelji i same gradane. Poduzeca kroz
korporativno volontiranje mogu podrzati rad tih organizacija, utjecati na poboljSanje i
kvalitetu pruzene usluge i na zadovoljstvo direktnih i indirektnih korisnika. Kroz korporativno
volontiranje, poduzeca na koristan na¢in mogu doprinijeti zajednici i drustvu te pri tome steci
odredene prednosti za poduzece 1 zaposlenike o kojima je govoreno u prethodnim
poglavljima. Stoga, medusobna suradnja kroz korporativno volontiranje moze utjecati na
razvoj korisnih projekata koji nose prednosti za sve kljuéne dionike. Na nacionalnoj razini,
kao S$to je praksa u svijetu, poduzeca se mogu medusobno povezati s vaznim subjektima iz
civilnog sektora te udruziti u Savjet korporativnog volontiranja. Postojanje Savjeta
korporativnog volontiranja u RH omogucilo bi jac¢anje suradnje izmedu privatnog sektora,
organizacija civilnog drustva i javnog sektora, razvoj novih korisnih projekta od lokalne do
medunarodne razine sa prednostima za sve kljucne dionike, promoviranje volonterstva i
dijeljenje informacija, iskustva i praksi, uklju¢ivanje veceg broja poduzeca koji bi razvijali
volonterske programe i kvalitetno angazirali zaposlenike volontere u zajednici. S druge strane
na medunarodnoj razini, poduzeca se mogu kroz Medunarodne savjete korporativnog
volontiranja ili Savjet globalnog korporativnog volontiranja povezati i sudjelovati u razmjeni

iskustava, praksi 1 kontakata, razvoju suradnickih projekata korporativnog volontiranja,
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promoviranju volonterstva i utjecaja zaposlenika volontera u zajednici i rjeSavanju ozbiljnih
problema danasnjice kao §to to rade poduzeca u svijetu te prenijeti ta iskustva u RH. Prednosti
takve suradnje su brojne.

Na temelju svega se moze zakljuciti da je korporativno volontiranje u RH na pocetku razvoja,

medutim hrvatska poduzeca imaju veliki potencijal za razvoj korporativnog volontiranja.
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8. SAZETAK

Korporativno volontiranje (eng. Corporate volunteering) predstavlja vrstu volontiranja koju
primjenjuju poduzeéa u svijetu, ali 1 U Hrvatskoj. Rad daje uvid u teorijska i prakticna
gledista koncepta korporativnog volontiranja. U teorijskom dijelu objasnjen je pojam, oblici,
faze razvoja kao i trenutno stanje korporativnog volontiranja u svijetu i EU. Prikazana je
poveznica izmedu drustveno odgovornog poslovanja i korporativnog volontiranja, zasto se
poduzeca u svijetu odlucuju na uspostavljanje volonterskih programa zaposlenika 1 koje
performanse volonterski programi zaposlenika imaju za poduzece, zaposlenike i zajednicu.
Objasnjena je vaznost uloge organizacijske kulture i vodstva u implementaciji korporativnog
volontiranja, kako se volonterski program zaposlenika uspostavija unutar poduzeca, izazovi
korporativnog volontiranja te vaznost uspostavljanja i mjerenja standarda razvoja
volonterskog programa zaposlenika. U empirijskom dijelu rada prezentiraju se i
interpretiraju metodolosSke odrednice istrazivanja i dobiveni rezultati malih kvalitativnih
studija slucaja renomiranih firmi na podrucju RH. Dubinskim intervjuom su obuhvaceni
voditelji volonterskih programa zaposlenika u odabranim poduzeéima u RH, a prikupljeni
podaci kvalitativno obradeni prema odredenim odrednicama i graficki prikazani u tablicama.
Rezultati istraZivanja pokazuju stanje korporativnog volontiranja u Hrvatskoj, velike
prednosti koje korporativno volontiranje ima za poduzece, zaposlenike i zajednicu i vaznost
partnerstva u provodenju. Rezultati ukazuju na nepostojanje nekih oblika korporativnog
volontiranja u RH, nedostatak sustavnosti u provodenju i uspostavljanju volonterskih
programa i suocavanje sa jednim od najvecih izazova korporativnog volontiranja u svijetu, a
to je nepostojanje standardiziranog mjerenja programa korporativnog volontiranja. U skladu
s tim se iznose odredene preporuke i implikacije za praksu.

Kljuéne rijeci: volontiranje, korporativno volontiranje, drustveno odgovorno poslovanje,

Hrvatska
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9.SUMMARY

Corporate volunteering represents the type of volunteering that companies implement in the
world, and likewise in Croatia. This paper provides an insight into the theoretical and
practical viewpoints of the concept of corporate volunteering. Theoretical framework explains
the concept, forms, stages of development and current state of corporate volunteering in the
world and the EU. Also, it indicates the link between CSR and corporate volunteering, the
reasons why companies in the world are increasingly establishing volunteer programs, and
which benefits the company, employees and community have from the employee volunteer
programme. The importance of the role of organizational culture and leadership in the
implementation of corporate volunteering is explained, as well as the establishment of the
volunteer programme, the challenges of corporate volunteering and the importance of
establishing and measuring standards of corporate volunteering programmes. The empirical
part of the paper deals with, and interprets the key methodological features and the results of
small qualitative case studies of established companies in Republic of Croatia. The
conducted in-depth  interviews include leaders of employee volunteer programs in
selected companies in Croatia. The data collected is qualitatively analysed according to
specific guidelines, and is likewise graphically presented in the charts. The research results
indicate the absence of some forms of corporate volunteering in the Republic of Croatia, lack
of consistency in the establishment and implementation of volunteer programs, and the
deficiency of standardized measurement of corporate volunteering programs which represent
the biggest challenges of corporate volunteering in the world. In accordance to the presented
results, recommendations and implications for future practice are pointed out.

Key words: volunteering, corporate volunteering, corporate social responsibility, Croatia
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10.

PRILOZI

10.1. Podsjetnik za provedbu dubinskih intervjua

1.
2.

10.
11.

12.

13.

14.

15.

Koje prednosti Vi vidite za VaSe poduzece od provodenja korporativnog volontiranja?
Sto je prema Vasem misljenju bilo korisno za vase poduzeée provodenjem
korporativnog volontiranja?

Mozete li reci da su Vase aktivnosti korporativnog volontiranja ekonomski opravdane?
Kako bi se to moglo kvantificirati i jeste li to ve¢ pokusali?

Sto su zaposlenici osobno dobili ukljudivanjem u korporativno volontiranje? Je li to
moguce kvantificirati, ako da kako?

Koje vrijednosti zaposlenici donose u Vase poduzeée nakon obavljenog volontiranja?
Koliki je broj volontera-zaposlenika bilo uklju¢eno u Vase akcije i koliko je
volonterskih sati darovano?

Na kojim aktivnostima su Vasi volonteri-zaposlenici sudjelovali?

Sto je zajednica konkretno dobila od provedenih Vagih akcija? Kako bi se to moglo
prema Vasem misljenju kvantificirati i promovirati $iroj zajednici?

Jeste 1i volonterski program zaposlenika proveli u okviru programa DruStveno
odgovornog poslovanja?

Jeste li volonterski program zaposlenika proveli kao izdvojeni program?

Smatrate li da je korporativno volontiranje u¢inkovitije ako se provodi u okviru
cjelovitog programa Drustveno odgovornog poslovanja? Ako da, zasto? Ako ne,
zasto?

Smatrate li da bi sustavno provodenje volonterskog programa zaposlenika utjecalo na
vece rezultate i njihovu mjerljivost?

(Sustavno provodenje se odnosi na dugoronije planiranje volonterskog programa
zaposlenika. To ukljucuje planiranje ciljeva i1 rezultata u korist samog poduzeca i
zajednica u kojima se provode aktivnosti)

Jeste li provodili korporativno volontiranje u suradnji s organizacijama civilnog
drustva? Kakva su Vasa iskustva?

Smatrate li da korporativnho volontiranje postize bolje rezultate kada se planira i
provodi u partnerskim odnosima poduzeca, zaposlenika i1 organizacija civilnog
drustva? Zasto?

Koje su po Vama prednosti takvih partnerskih odnosa, a koji nedostaci?

112



