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Prostovoljsko delo lahko posamezniki opravijajo v svojem prostem casu v sklopu
neprofitnih organizacij, v Zadnjem casu pa tudi kot korporativni prostovoljci pod
okriljem svoje delovne organizacije. V nasi raziskavi smo primerjale motive za
vkljucitev v prostovoljske aktivnosti med obema skupinama prostovoljcev — kor-
porativnimi in prostovoljci v neprofitnih organizacijah. V ta namen smo sesta-
vile vprasalnik, ki je zajel naslednje kategorije motivov: altruizem, pripadanje,
ego in socialna prepoznavnost, razvoj in izobraZevanje ter dobrobit organizacije.
Vprasalnik je resilo 72 korporativnih prostovoljcev in 811 prostovoljcev v nepro-
[fitnih organizacijah. Rezultati so pokazali, da sta obe skupini prostovoljcev kot
najpomembnejse motive za vkljucitev v prostovoljstvo ovrednotili altruisticne
motive (Zeljo po pomoci drugim), kot drugi najpomembnejsi motiv pa so korpo-
rativni prostovoljci zaznali vedenje v dobrobit organizacije. V nasprotju s pri-
cakovanji so korporativni prostovoljci v primerjavi s prostovoljci v neprofitnih
organizacijah pripisali manj pomena egoisticnim motivom (pripadanje, razvoj
in izobrazevanje, ego in socialna prepoznavnosz‘). Taksni rezultati so lahko posle-
dica razlicne demografske strukture obeh skupin prostovoljcev, saj so prostovoljci v
neprofitnih organizacijah lahko tudi mlajsi (npr. Studentje), ki so verjetno bolj kot
starejsi prostovoljci osredotoceni na egoisticne motive. Raziskava je torej pokazala
pomen naslavijanja motivov altruizma in dobrobiti organzacije pri spodbujanju
korporativnega prostovoljstva. Obenem pa je tudi potrdila potrebo po dodatnem
raziskovanju mehanizmov v ozadju razlik v motivih obeh skupin prostovoljcev.
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Uvod

Prostovoljsko delo ponavadi povezujemo z delom, ki ga posameznik opra-
vlja v doloCeni neprofitni organizaciji v svojem prostem ¢asu. V zadnjem
Casu pa ga v sklopu svojega druzbeno zavednega delovanja izvaja tudi vse
ve¢ delovnih organizacij. Govorimo o korporativnem prostovoljstvu. Ta-
k$ne aktivnosti imajo za podjetja mnoge koristi, saj pripomorejo tako k nji-
hovemu ugledu v druzbi, kot tudi k privabljanju in ohranjanju zaposlenih
(Rodell idr., 2015). Zato je eden glavnih izzivov delovnih organizacij, kako
k sodelovanju privabiti ¢im ve¢ zaposlenih, pri ¢emer jim je lahko v pomo¢
prav razumevanje njihovih motivov za vkljucitev v prostovoljstvo. T1 se lah-
ko bistveno razlikujejo od motivov prostovoljcev v neprofitnih organizaci-
jah, kar namiguje na drugacne strategije privabljanja zaposlenih kot tudi
nacrtovanja vsebine prostovoljskih aktivnosti. V nasi raziskavi smo se zato
lotile primerjave motivov za vkljucevanje v prostovoljske aktivnosti v obeh
kontekstih prostovoljstva (korporativno in prostovoljstvo v neprofitnih or-
ganizacijah), da bi ugotovile, ali prihaja do pomembnih razlik.

Motivi vkljuevanja v prostovoljske aktivnosti

Ceprav prostovoljstvo najveckrat povezujemo z altruistiénimi motivi oz.
zeljo po nesebi¢ni pomo¢i drugim, se je pri raziskovanju motivov hitro po-
kazalo, da je motivacija za prostovoljstvo veliko bolj kompleksna in da se
posamezniki zanj odlo¢ajo zaradi zelo razli¢nih motivov (Clary idr., 1998;
Ferreira idr., 2009). Te motive poskusajo avtorji na razli¢ne nacine razlo-
Ziti in organizirati v posamezne kategorije. Najpogosteje pri tem zavze-
majo funkcionalisti¢ni pristop, ki temeji na predpostavki, da prostovoljstvo
sluzi dolo¢enim psiholoskim funkcijam posameznika (Clary idr., 1998).
Vsak prostovoljec zeli zadovoljiti eno ali ve¢ funkcij oz. motivov, razli¢ni
posamezniki pa lahko opravljajo isto prostovoljsko delo iz zelo razli¢nih
razlogov. Clary idr. (1998) so v sklopu tega pristopa opredelili 6 glavnih
kategorij motivov za opravljanje prostovoljskega dela: 1) motivi vrednot
(da bi izrazili altruisti¢ne in humanitarne vrednote), 2) socialni motivi (da
bi oblikovali in krepili socialne vezi), 3) motivi razumevanja (da bi pridobili
novo znanje, izkusnje in urili ves¢ine, ki bi drugace ostale neizrabljene), 4)
motivi kariere (da bi pridobili izku$nje, vezane na kariero oz. boljse kari-
erne moznosti); 5) motivi zascite (da bi zmanjsali negativna obcutja o sebi
in naslovili osebne probleme), 6) motivi okrepitve (da bi izboljsali lastno
samopodobo, se osebnostno razvili ali se pocutili koristne).
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Zelo podobno so motive razdelili Ferreira idr. (2009), ki omenjajo naslednje
kategorije: altruizem, pripadanje, ego in socialna prepoznavnost ter razvoj in
izobrazevanje. Alfruizem se nanasa na motive vezane na pomo¢ drugim, ob-
¢utek poslanstva in Zeljo, da bi naredili nekaj koristnega. Pripadanje vkljucuje
motive, kot so ustvarjanje novih prijateljstev, spoznavanje ljudi, pripadanje
skupnosti in stik z ljudmi s podobnimi interesi. Kategorija razvoja in izobra-
Zevanja se nanasa na motive, povezane s pridobivanjem novega znanja, izku-
$enj, vescin, soocanja z novimi izzivi in $irjenja obzorij, pa tudi z razvojem,
vezanim na lasten poklic. Posamezniki pa se lahko odlo¢ajo za prostovoljstvo
tudi zato, ker v njem vidijo vir zadovoljstva in lastne vrednosti, spostovanja
in prepoznavnosti, statusa, osebne obogatitve in kakovostnega prezivljanja
prostega Casa (motivi, vezani na ego in socialno prepoznavnosz‘).

Musik in Wilson (2008) delita omenjene motive v grobem v dve veliki ka-
tegoriji: motivi, usmerjeni k sebi oz. egoisti¢ni motivi, in motivi, usmerjeni k
drugim oz. altruisti¢ni motivi. K sebi usmerjeni motivi se nanasajo na zado-
voljevanje posameznikovih osebnih potreb in pridobivanje osebnih koristi,
kot so boljsa samopodoba, nove ves¢ine, nova poznanstva ter izboljsanje ka-
riernih moznosti. K drugim usmerjeni motivi pa so povezani z izboljsanjem
blagostanja drugih ljudi v druzbi in kot taki predstavljajo izraz altruisti¢nih in

prosocialnih vrednot (Clary idr., 1998; Omoto in Snyder, 1995).

Motivi vklju¢evanja v prostovoljske aktivnosti v neprofitnih in
delovnih organizacijah

Vecdina raziskav o prostovoljstvu v neprofitnih organizacijah ugotavlja, da se
kot najpomembnejsi motiv za vkljucitev kazejo altruisti¢ne vrednote, torej
zelja po pomodi drugim, medtem ko so relativno najmanj pomembni moti-
vi kariere in motivi zas¢ite (Chacén idr., 2017; Pago idr., 2013).

Raziskave na podrocju korporativnega prostovoljstva pa si niso povsem eno-
tne. Nekatere prihajajo do podobnih rezultatov kot studije prostovoljstva
v neprofitnih organizacijah in kazejo na najvecji pomen altruisticnih mo-
tivov, medtem ko k drugim usmerjeni motivi ne napovedujejo udelezbe v
prostovoljskih aktivnostih (Paco in Nave, 2013; Pajo in Lee, 2011; Sekar
in Dyaram, 2017). Pago in Nave (2013) sta ugotovila podobno hierarhi¢no
strukturo motivov kot v raziskavah prostovoljstva v NPO. Zaposlenim so
bili najpomembnejsi motivi, vezani na altruistine in humanitarne vrednote,
sledili so motivi razumevanja in osebnega razvoja, najmanj pomembni pa so
jim bili motivi kariere. Pago idr. (2013) pa so ugotovili, da so se kljub enaki
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hierarhi¢ni strukturi motivi korporativnih prostovoljcev in prostovoljcev v
neprofitnih organizacijah pomembno razlikovali, saj so prostovoljci v nepro-
fitnih organizacijah vsem kategorijam motivov pripisali ve¢ji pomen pri od-
lo¢itvi za sodelovanje v prostovoljstvu kot korporativni prostovoljci.

Tudi drugi raziskovalci opozarjajo, da je podro¢je korporativnega prostovolj-
stva specifi¢no, zato so tudi njihovi motivi druga¢ni. Peloza in Hassay (2006)
sta npr. v svoji eksploratorni studiji ugotovila, da so zaposleni za sodelovanje v
programih korporativnega prostovoljstva motivirani tako z lastnimi koristmi
in koristmi drugih oz. dobrodelne organizacije, kot tudi koristmi delovne or-
ganizacije, v kateri so zaposleni. Poleg egoisti¢nih in altruisti¢nih motivov sta
torej prepoznala $e novo kategorijo motivov, vezanih na vedenje v dobrobit
organizacije (angl. organizational citizenship behavior). Ti se kazejo kot Zelja
zaposlenih, da bi s prostovoljskimi aktivnostmi pomagali svojemu delodajal-
cu pri ustvarjanju vedje prepoznavnosti in pozitivnejse javne podobe podjetja
v druzbi. Pojavljajo pa se tudi motivi, vezani na pridobivanje vedje prepo-
znavnosti in ustvarjanje dobrega vtisa pri svojemu delodajalcu in sodelavcih
(Peloza in Hasaay, 2006; Santos in Fernandez, 2017).

V nadaljevalni studiji so Peloza idr. (2009) ugotovili, da so egoisti¢ni mo-
tivi in motivi, vezani na dobrobit organizacije, pomembno napovedovali
udelezbo zaposlenih v programih korporativnega prostovoljstva, medtem
ko se altruisti¢ni motivi niso izkazali za pomemben napovednik. Avtorji so
ugotovitev razlozili s tem, da se zaposleni niso mogli tako mo¢no povezati z
dobrodelno organizacijo oz. poslanstvom, ki ga je izbral njihov delodajalec,
kot bi se lahko, ¢e bi prostovoljsko aktivnost izbrali sami. Clary idr. (1998)
so namre¢ ugotovili, da se posamezniki bolj pozitivno odzivajo na povabila
k prostovoljstvu, ki naslavljajo motive, ki so zanje pomembni. Ce se bolj
identificirajo s poslanstvom dolo¢enega programa prostovoljstva, bodo z
opravljanjem prostovoljskih aktivnosti bolj zadovoljni in mu bolj zavezani,
zaradi Cesar bodo sodelovali pogosteje in dlje ¢asa.

Altruisti¢ni motivi so tudi tisti, ki so najbliZje povezani z intrinzi¢no moti-
vacijo, kot jo v teoriji samodolocenosti opisujeta Deci in Ryan (2000), saj se
posameznik odlo¢i za prostovoljsko aktivnost, ker rad pomaga drugim in za
to ne pric¢akuje drugih (materialnih) nagrad. Prostovoljsko delo samo po sebi
je zanj nagrada. Za intrinzi¢no motivacijo pa je klju¢na avtonomija, obc¢utek,
da lahko posameznik sam izbere in usmerja lastno vedenje ter zazna notranje
vzroke zanj. Ta ob¢utek je lahko v kontekstu korporativnega prostovoljstva
zmanj$an, saj pobuda za sodelovanje pride od zunaj — s strani delodajal-
ca, zaradi Cesar lahko pri zaposlenih pomembnejso vlogo igra ekstrinzi¢na
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motivacija. Posamezniki so v tem primeru v vecji meri motivirani z zunanjimi
ali instrumentalnimi razlogi — da bi se ne¢emu ognili (npr. neprijetnim obcu-
tjem) ali pa v zameno pridobili dolocene drugotne koristi (npr. znanje, nova

poznanstva ali ugled) (Ferreira idr., 2012; Ryan in Deci, 2000).

V tujini je bilo torej izvedenih Ze veliko raziskav na temo motivacije prosto-
voljcev tako v neprofitnih kot v delovnih organizacijah, redke pa so raziska-
ve, ki bi v analizo zajele obe skupini prostovoljcev hkrati in bolj neposredno
primerjale njihove motive (Pago idr., 2013). Prav tako primanjkuje raziskav
o motivaciji prostovoljcev v Sloveniji. Ceprav slovenska podjetja ne zao-
stajajo za svetovnim trendom in vse pogosteje v svoje delovanje tudi sama
vpeljujejo programe korporativnega prostovoljstva, se raziskovanja motivov
zaposlenih raziskovalci do sedaj e niso lotili. Zato je bil namen nase razi-
skave primerjati motive prostovoljcev v neprofitnih organizacijah in motive
korporativnih prostovoljcev v razli¢nih delovnih organizacijah v Sloveniji.
Zanimalo nas je, ali prihaja do pomembnih razlik med njihovimi motivi in
kaksne so te razlike. Razumevanje le-teh nam namre¢ daje dobro izhodisce
za vpeljavo optimalnejsih strategij privabljanja in motiviranja prostovoljcev
v razli¢nih kontekstih njihovega delovanja.

Na podlagi predhodnih raziskav in ugotovitev smo si postavile naslednje
hipoteze:

Hipoteza 1: Tako v primeru korporativnega prostovoljstva kot prostovolj-
stva v neprofitnih organizacijah bodo prostovoljci kot najpomembnejse
ovrednotili altruistine motive.

Ne glede na kontekst, v katerem prostovoljci opravljajo prostovoljsko delo,
se je namre¢ kot njihov glavni motiv v ve¢ raziskavah izkazala Zelja po po-

mo¢i drugim (Chacén idr., 2017; Pago in Nave, 2013).

Hipoteza 2: Egoisti¢ne motive (motive pripadanja, razvoja in izobraze-
vanja ter ega in socialne prepoznavnosti) bodo korporativni prostovoljci
ovrednotili kot pomembnejse pri odloc¢itvi za sodelovanje v prostovoljskih
aktivnostih kot prostovoljci v neprofitnih organizacijah.

Zaradi okolis¢in korporativnega prostovoljstva, kjer imajo posamezniki
manj avtonomije pri izbiri prostovoljskih aktivnosti in so pod vplivom ve¢
zunanjih pobud, je ekstrinzi¢na motivacija, vezana na pridobivanje osebnih
koristi (egoisti¢ni motivi) lahko bolj izrazena, kar Ze nakazujejo dolocene

raziskave (Peloza idr., 2009).
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Hipoteza 3: Poleg egoisti¢nih in altruisti¢nih motivov bodo za korpora-
tivne prostovoljce pomembni tudi motivi vedenja v dobrobit organizacije.

Raziskave namre¢ ugotavljajo, da se zaposleni vkljucujejo v programe pro-
stovoljstva, saj Zelijo s tem podpreti prizadevanja organizacije za druzbeno
zavedno delovanje in prispevati k njenemu ugledu v druzbi (Peloza in Ha-

saay, 2006; Santos in Fernindez, 2017).

Metoda

Udelezenci

V raziskavo smo zajele dva vzorca udelezencev: korporativne prostovoljce
in prostovoljce v neprofitnih organizacijah.

Korporativni prostovoljci: Udelezenci so bili zaposleni, ki so se v zadnjem
letu vsaj enkrat udelezili korporativnega prostovoljskega dela. Vprasalnik
je prek interneta odprlo 386 udelezencev (klik na zacetno stran z nagovo-
rom). Od tega je 170 udelezencev odprlo anketo. 144 udelezencev je pricelo
z reSevanjem ankete, koncalo pa jo je skupno 97 oseb. Med udelezence, ki
so koncali anketo, se Stejejo tudi tisti, ki so odgovorili, da se prostovoljskih
aktivnosti ne udelezujejo. Teh udelezencev je bilo 25. Njihova anketa se
je pri drugem vprasanju zakljucila, od njih torej nismo pridobili ustreznih
podatkov za naso raziskavo, zato smo jih iz analize podatkov izkljucili. Na§
vpragalnik je tako resilo 72 udelezencev. Vprasanja o spolu in starosti so
bila na koncu ankete, nanje je odgovorilo 66 udelezencev (16 moskih in 50
zensk) s povprecno starostjo 41,1 leta. Vedina udelezencev ima dokoncan
visokoSolski strokovni ali univerzitetni program (37 udelezencev), sledi do-
koncana srednja Sola ali gimnazija (12 udelezencev), dokon¢an magisterij
stroke (7 udelezencev) in dokoncan vi§jesolski strokovni program (5 ude-
lezencev). Trije udelezenci so porocali o dokon¢anem magisteriju znanosti,
dva pa o dokoncani poklicni $oli. Vecina udelezencev dela v finan¢ni ali
zavarovalniski dejavnosti (27 udelezencev), 9 udelezencev dela v trgovini, 8
udeleZencev je v panogi oskrbe z elektri¢no energijo, plinom in paro, trije
so v informacijskih in komunikacijskih dejavnostih, dva v panogi oskrbe
z vodo, po eden udelezenec pa v panogi prometa in skladis¢enja ter iz-
obrazevanja. Najve¢ udelezencev dela v velikem podjetju, ki ima ve¢ kot
250 zaposlenih (28 udelezencev). 20 udelezencev dela v srednjem (50 do
249 zaposlenih) in 18 udelezencev v malem podjetju (9 do 49 zaposlenih).
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Vkljuéitev v programe korporativnega prostovoljstva je bila udelezencem
ponujena kot moznost, ¢e bi jih to zanimalo (43 % udelezencev), prica-
kovana oz. zazelena, vendar neobvezna (43 %), obvezna za vse zaposlene
(10 %) ali pa so prostovoljci sami predlagali sodelovanje organizacije pri
prostovoljskem delu (4 %). Za namen raziskave smo odgovore nagih udele-
zencev primerjale z odgovori prostovoljcev neprofitnih organizacij.

Prostovoljci v neprofitnih organizacijah: V naso raziskavo smo zajele tudi
vzorec prostovoljcev v neprofitnih organizacijah iz raziskave Matjasi¢ idr.
(2021). Vzorec je zajemal 811 udelezencev (124 moskih), od tega 113 $tu-

dentov. Podatkov o starosti v raziskavi niso preverjali.

Pripomocki

Motivi zaposlenih za sodelovanje v korporativnem prostovoljstvu je vprasal-
nik, ki smo ga zasnovale za namene nase raziskave. Pri snovanju vprasalnika
smo si pomagale z raziskavo Ferreira idr. (2009), ki omenjajo naslednje ka-
tegorije motivov: altruizem (npr. »Ker sem Zelel pomagati drugim.«), pripa-
danje (npr. »Da bi spoznal nove ljudi in se druzil z njimi.«), ego in socialna
prepoznavnost (npr. »Ker se zaradi sodelovanja poc¢utim, da me ljudje spre-
jemajo in cenijo.«) ter razvoj in izobrazevanje (npr. »Da bi pridobil nova
znanja, vesCine in izkusnje.«). Ker so nas zanimali motivi za korporativno
prostovoljstvo, smo dodale $e kategorijo vedenja v dobrobit organizacije
(npr. »Ker Zelim prispevati k dobremu ugledu organizacije v druzbi.«). Nag
vprasalnik torej vsebuje 10 postavk, ki merijo omenjene kategorije motivov
(2 postavki na kategorijo). Udelezenci postavke ocenjujejo na 7-stopenjski
lestvici, pri ¢emer za vsako postavko ocenijo, kako pomemben se jim zdi
posamezni motiv pri prostovoljskem delu (1 — sploh ni pomemben, 7 — je
zelo pomemben). Dodale smo $e odprto vprasanje o tem, zakaj so se odlo-
¢ili sodelovati pri prostovoljskih aktivnostih, ki jih je organizirala njihova
organizacija. Prav tako smo zastavile vprasanje, ali so se za korporativno
prostovoljstvo odlo¢ili prostovoljno, ali pa je bila to odlocitev organizacije,
v kateri so zaposleni. Zbrale smo tudi demografske podatke udelezencev.
Vprasalnik smo oblikovale v spletno anketo na spletni platformi 1ka.si in
ga zdruzile z vprasalniki kolegic, ki so v svoje raziskave vkljucile isto skupi-
no udelezencev (korporativnih prostovoljcev).
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Postopek

Vprasalnik smo v spletni obliki poslale Slovenski filantropiji, ki ga je posre-
dovala 132 podjetjem. Podatke smo zbirali novembra 2020. Na nase pova-
bilo k sodelovanju pri raziskavi se je odzvalo 107 podjetij. Naknadno je bil
vprasalnik posredovan $e 13 podjetjem, in sicer neposredno kadrovikom, ki
organizirajo korporativno prostovoljstvo v posameznih organizacijah.

Podatke, pridobljene z vprasalnikom, smo obdelale s pomoéjo Excela in
programa R. V analizo smo zajele tudi odgovore prostovoljcev v nepro-
fitnih organizacijah, ki so resevali enak vprasalnik motivov. Izvedle smo
opisne statistike in t-teste za primerjavo med motivi korporativnih prosto-
voljcev in prostovoljcev v neprofitnih organizacijah.

Rezultati

Tako korporativnim prostovoljcem kot prostovoljcem v neprofitnih orga-
nizacijah so najpomembnejsi motivi za vkljuc¢evanje v prostovoljske aktiv-
nosti altruistiéni motivi (slika 1). Prostovoljci v neprofitnih organizacijah
motiva pripadanja ter razvoja in izobrazevanja ocenjujejo kot priblizno
enako pomembna, nekoliko manj pomemben pa se jim zdi motiv ega in
socialne prepoznavnosti. Korporativni prostovoljci pa kot pomemben mo-
tiv poleg altruisticnih motivov ocenjujejo tudi motive, vezane na dobrobit
organizacije. Kot najmanj pomembne ocenjujejo motive, vezane na razvoj
in izobrazevanje.

M Korporativni prostovoljci
(N=72)

Prostovoljci v neprofitnih
organizacijah (N = 811)

Povprecna vrednost
>
L

altruizem pripadanje ego in socialna razvoj in dobrobit
prepoznavnost izobrazevanje organizacije
Motivi

Slika 1: Primerjava povprecja pomembnosti motivov za vkljucevanje v prostovoljske
aktivnosti med korporativnimi prostovoljci in prostovoljci v neprofitnih organizacijab.
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Zanimalo nas je, ali bodo udelezenci tako v primeru korporativnega prosto-
voljstva kot v primeru prostovoljstva v neprofitnih organizacijah kot najpo-
membnejse motive ovrednotili altruisticne motive. Rezultati so pokazali, da se
tako na vzorcu korporativnih prostovoljcev kot tudi na vzorcu prostovoljcev
v neprofitnih organizacijah pojavljajo statisticno pomembne razlike med al-
truisti¢nimi in egoisti¢nimi motivi. Korporativni prostovoljci so zaznali altru-
isti¢ne motive (M = 6,55; 8D = 0,98) kot statisti¢no pomembnejse od motivov
pripadanja (M = 4,24; SD = 1,81; A71) = 10,8; p < 0,001); motivov ega in
socialne prepoznavnosti (M = 4,79; §D =1,57; {71) = 8,78; p < 0,001) ter mo-
tivov razvoja in izobrazevanja (M = 3,89; §D = 1,63; £71) = 13,09; p < 0,001).
Tudi prostovoljci v neprofitnih organizacijah so motive altruizma (M = 6,35;
8D =1,05) ovrednotili statisti¢no pomembno vi§je od motivov pripadanja (M
= 5,33; 8D = 1,41; #810) = 17,64; p < 0,001) motivov ega in socialne prepo-
znavnosti (M = 5,17; D = 1,37; (810) = 20,75; p < 0,001) ter motivov razvoja
in izobrazevanja (M = 5,28; SD = 1,29; /810) = 18,69; p < 0,001).

Do podobnih ugotovitev smo prisle tudi na podlagi analize odgovorov na
odprto vprasanje: »Zakaj ste se odlocili sodelovati v prostovoljski aktivnostih,
ki jih je organizirala vasa delovna organizacija?« Proste odgovore prostovolj-
cev na to vprasanje smo glede na vsebino razdelile v pet kategorij, in sicer:
pomo¢ drugim, delo za druzbeno korist, osebni motivi (pridobivanje znanj
in izku$enj, druzenje in strast do dela), pobuda organizacije in pripadnost
organizaciji. Najve¢ odgovorov (od 43 od 72) je bilo uvri¢enih v kategorijo
pomodi drugim (npr. »Ker rad pomagame, »Ker je to odli¢na priloznost za
pomagati ljudemg, »Ker Zelim pomagati ljudem v stiski«...), 12 odgovorov
pa v kategorijo dela za druzbeno korist (npr. »Za boljsi svet«, »Ker se mi zdi
pomembno, da vra¢amo druzbi, naravi in ljudem ...«). Kar 55 odgovorov
(76,4 %) se je torej nanasalo na altruisticne vrednote. Deset odgovorov je
bilo razvrscenih v kategorijo osebne koristi; od tega dva odgovora v katego-
rijo strast do dela, ki ga opravljam kot prostovoljec (npr. »Ker prostovoljstvo
zajema delo z Zivalmi, jaz pa sem ljubiteljica Zivali«), en odgovor v katego-
rijo druzenje (npr. »Spoznavam nove ljudi in se druzim«) in 7 odgovorov
v kategorijo pridobivanja znanja in izku$enj (npr. »Ker se kaj novega nau-
¢im«, »Spoznas delovanje dolocenih organizacij«). Trije udelezenci so kot
glavni motiv omenili pobudo organizacije (npr. »Zaradi navodil s strani
delodajalcac), trije pa pripadnost organizaciji (npr. »Ker sem predana sluz-
bi«). Kot najpomembnejsi motivi so se torej tako na podlagi vprasalnika kot
analize odgovorov na odprto vprasanje pokazali altruisti¢ni motivi, s ¢imer
lahko potrdimo naso prvo hipotezo.
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Nasa druga hipoteza je bila, da bodo korporativni prostovoljci egoisticne
motive (motivi pripadanja, razvoja in izobraZevanja ter ega in socialne pre-
poznavnosti) ovrednotili kot pomembnejse pri odlocitvi za sodelovanje v
prostovoljskih aktivnostih kot prostovoljci v neprofitnih organizacijah. V
nasprotju z nasimi predvidevanji so rezultati pokazali, da so prostovoljci
v neprofitnih organizacijah pri odlocitvi za sodelovanje v prostovoljskih
aktivnostih egoisti¢cne motive ovrednotili kot pomembnejse kot korpora-
tivni prostovoljci. Prostovoljci v neprofitnih organizacijah so statisti¢no po-
membno vi§je ovrednotili motiv pripadnosti ((79) = —4,95; p < 0,001) in
motiv razvoja in izobrazevanja (£(79) = —6,98; p < 0,001). Pri motivu ega
in socialne prepoznavnosti prav tako prihaja do razlik (vi§je so ga ocenili
prostovoljci v neprofitnih organizacijah), vendar te razlike niso statisticno
pomembne (#79) = —6,98; p < 0,001). Na podlagi rezultatov lahko torej

naso drugo hipotezo zavrnemo.

Predvidevale smo tudi, da bodo za korporativne prostovoljce poleg egoi-
sti¢nih in altruistiénih motivov pomembni tudi motivi, vezani na vedenje v
dobrobit organizacije. Motiv vedenja v dobrobit organizacije smo prever-
jale z dvema postavkama (»Ker se mi zdi pomembno podpreti delovno or-
ganizacijo pri druzbeno zavednem delovanju« in »Ker menim, da bo vklju-
Cevanje zaposlenih v prostovoljske aktivnosti pomembno koristilo delovni
organizaciji«). Rezultati so pokazali, da se korporativnim prostovoljcem ta
motiv zdi pomemben (M = 5,5; §D = 1,36). Ovrednotili so ga kot drugega
najpomembnejdega poleg altruizma (slika 1). Pri odprtem vprasanju motiv
vedenja v dobrobit organizacije sicer ni bil tako pogosto naveden (le trije
udelezenci so podali odgovor, ki smo ga pri kategorijah prostih odgovorov
razvrstile v kategorijo pripadnosti organizaciji), vendar pa bi bil razlog lah-
ko v tem, da so udelezenci navedli zgolj en motiv, ki je najbolj prevladoval,
ta pa je bil v ve¢ini altruizem. Na podlagi rezultatov potrjujemo tudi tretjo
hipotezo, saj je korporativnim prostovoljcem poleg egoisti¢nih motivov po-
memben tudi motiv vedenja v dobrobit organizacije.

Razprava

Namen nae raziskave je bil preveriti, ali se korporativni prostovoljci in
prostovoljci v neprofitnih organizacijah razlikujejo glede na motive za
vkljucevanje v prostovoljske aktivnosti.
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Primerjava korporativnih prostovoljcev in prostovoljcev v
neprofitnih organizacijah glede na altruisti¢ne motive

V skladu z nasimi predvidevanji je statisticna analiza pokazala, da obe skupini
prostovoljcev altruisticne motive oznacujeta kot najpomembnejse pri izvaja-
nju prostovoljskega dela. Rezultati potrjujejo tudi ugotovitve preteklih razi-
skav, v katerih se je kot najpomembne;jsi motiv pri korporativnih prostovolj-
cih in prostovoljcih v neprofitnih organizacijah pokazala Zelja po nesebi¢ni
pomodi drugim (Chacén idr., 2017; Pago in Nave, 2013). Na podlagi nasih
ugotovitev lahko torej predvidevamo, da je altruizem primarni dejavnik, ki
motivira posameznike za udejstvovanje v prostovoljskih aktivnostih.

Primerjava korporativnih prostovoljcev in prostovoljcev v
neprofitnih organizacijah glede na egoisti¢ne motive

Z drugo hipotezo smo predvidevale, da bodo korporativni prostovoljci
v primerjavi s prostovoljci v neprofitnih organizacijah egoisti¢ne motive
ovrednotili kot pomembnejse pri odlocitvi za sodelovanje v prostovoljskih
aktivnostih. Predhodne raziskave namrec ugotavljajo, da je zaradi okolis¢in
korporativnega prostovoljstva, kjer imajo posamezniki manj avtonomije pri
izbiri prostovoljskih aktivnosti in so pod vplivom ve¢ zunanjih spodbud,
lahko pri njih bolj izrazena ekstrinzi¢na motivacija, ki je vezana na prido-
bivanje osebnih koristi in se povezuje z egoisti¢nimi motivi (Peloza idr.,
2009). Rezultati pa so v nasprotju z nasimi predvidevanji pokazali, da so
prostovoljci v neprofitnih organizacijah v primerjavi s korporativnimi pro-
stovoljci pri odlocitvi za sodelovanje v prostovoljskih aktivnostih, egoistic-
ne motive ovrednotili kot pomembnejse. Razlog za take rezultate bi lahko
bil v tem, da je vecina korporativnih prostovoljcev (90 %) porocala, da je
bilo sodelovanje v prostovoljskih aktivnostih v delovni organizaciji neobve-
zno. Iz tega lahko sklepamo, da se je vecina korporativnih prostovoljcev sa-
mostojno odlocila za sodelovanje, kar nakazuje, da so bolj intrinzi¢no mo-
tivirani kot tisti, ki so v prostovoljstvo vkljuceni zaradi zahtev organizacije.
Nasi rezultati se skladajo z raziskavo, v kateri so avtorji ugotovili, da so pri
prostovoljcih v neprofitnih organizacijah egoisti¢ni motivi bolj izrazeni kot
pri korporativnih prostovoljcih (Pago idr., 2013). Nase rezultate bi lahko
pojasnile s podobnim spoznanjem avtorjev, da so mlajsim prostovoljcem za
vkljucevanje v prostovoljske aktivnosti pomembnejsi egoisti¢ni, starejsim
pa altruisti¢ni motivi. V neprofitne organizacije se namre¢ kot prostovoljci
vkljucujejo tudi mlaj$i posamezniki, medtem ko so prostovoljci v delovnih
organizacijah starostno bolj homogeni (starejsi). V nasi raziskavi pa nismo
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imele podatka o starosti prostovoljcev v neprofitnih organizacijah, zato bi
bilo treba taksna predvidevanja v nadaljnjih raziskavah $e preveriti.

Prisotnost motivov vedenja v dobrobit organizacije pri
korporativnih prostovoljcih

Rezultati nase raziskave potrjujejo, da se pri zaposlenih poleg altruisti¢nih
in egoisti¢nih motivov pojavljajo tudi motivi vedenja v dobrobit organiza-
cij, kar je skladno z ugotovitvami predhodnih raziskav (Peloza in Hasaay,
2006; Santos in Ferndndez, 2017). Zaposleni se torej v programe korpora-
tivnega prostovoljstva vkljucujejo tudi zato, da bi s tem pomagali svojemu
podjetju in pripomogli k njegovemu boljsemu ugledu v druzbi.

Zakljucki

Raziskava se je osredotocila na primerjavo motivov za vkljuéevanje v pro-
stovoljske aktivnosti pri prostovoljcih v neprofitnih organizacijah in korpo-
rativnih prostovoljcih. Ugotovile smo, da so tako v primeru korporativnega
prostovoljstva kot prostovoljstva v neprofitnih organizacijah za prostovoljce
najpomembnejsi altruisti¢ni motivi. V nasprotju s pri¢akovanji pa se je po-
kazalo, da so bili egoisti¢ni motivi prostovoljcem v neprofitnih organizaci-
jah pomembne;jsi kot korporativnim prostovoljcem. Razlog za take rezulta-
te lahko iS¢emo v tem, da je imela vec¢ina korporativnih prostovoljcev dovolj
avtonomije pri odlo¢anju za vkljucitev v prostovoljske aktivnosti, ki jih je
ponudila organizacija. Posamezniki z ve¢ avtonomije so namre¢ v vecji meri
intrinzi¢no motivirani, kar se lahko izraza skozi altruisticne motive. Poleg
tega sklepamo, da bi na rezultate lahko vplivala tudi starostna razlika med
nasima vzorcema, saj je bilo verjetno v vzorec prostovoljcev v neprofitnih
organizacijah vkljucenih ve¢ mlajsih udelezencev, ki so jim v primerjavi s
starej$imi korporativnimi prostovoljci pomembnejsi egoisti¢ni motivi. Za-
nimala nas je tudi prisotnost motivov vedenja v dobrobit organizacije. Ugo-
tovile smo, da se pri zaposlenih poleg altruisti¢nih in egoisti¢nih motivov
pojavljajo tudi motivi vedenja v dobrobit organizacije. Delovnim organiza-
cijam, ki si Zelijo v programe korporativnega prostovoljstva pritegniti ¢im
ve¢ zaposlenih, se torej najbolj splaca naslavljati njihove altruisti¢ne motive
in motive, vezane na dobrobit organizacije.

Konkretno lahko delovne organizacije taksne motive naslovijo Ze v fazi
oglasevanja programa prostovoljstva in privabljanja zaposlenih k vkljucitvi
vanj. Organizacijam bi predlagale, da posebno pozornost namenijo prav
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predstavitvi programa prostovoljstva — na katerem podrocju so se kot orga-
nizacija odlo¢ili sodelovati (npr. skrb za okolje, pomo¢ ranljivim skupinam
v druzbi ipd.) in zakaj prav na tem podro&ju. Pri tem naj se poudari pro-
blematika podrogja ter kako lahko zaposleni in organizacija pripomorejo k
izbolj$anju situacije. Prav tako naj izpostavijo vlogo zaposlenih pri tem in
kaksni bi bili pri¢akovani u¢inki njihovega dela za skupnost, okolje, ranljive
skupine. Organizacija si lahko pri oglasevanju prostovoljstva pomaga tudi s
slogani, ki naslavljajo altruisti¢ne vrednote (npr. Skupaj za boljso druzbo). S
tem lahko zaposlenim lazje priblizajo vrednote, ki jih zastopajo kot organi-
zacija. Pomembnost prostovoljskega dela lahko organizacije poudarjajo Ze
pri organizacijskem uglagevanju. Tako bodo novo zaposleni Ze od zaletka
vkljuceni v programe prostovoljstva, s ¢imer se lahko prostovoljstvo uveljavi
kot stalna praksa in postane del organizacijske kulture, vendar predvsem v
obliki »prostovoljnega prostovoljstvac.

Osrednjo pomanjkljivost nase raziskave vidimo v razli¢nih velikostih vzor-
cev, ki smo jih zajele v primerjavo. Primerjale smo namre¢ 811 prostovolj-
cev iz neprofitnih organizacij in le 72 korporativnih prostovoljcev. Na te-
zave pri zbiranju zaposlenih, ki so vkljuceni v korporativno prostovoljstvo
v Sloveniji, so v svoji raziskavi naletele tudi E. Bostjanci¢, S. Antolovi¢ in
V. Erculj (2018). Avtorice poudarjajo, da je $tevilo izpolnjenih vprasalnikov
lahko odvisno tudi od razli¢nih nacinov, ki jih vodje kadrovskih sluzb oz.
direktorji uporabijo za motiviranje zaposlenih pri izpolnjevanju vprasal-
nikov. Na podlagi tega lahko zaklju¢imo, da se kaze potreba po vecjem
ozaves¢anju o pomenu korporativnega prostovoljstva in znanstvenega raz-
iskovanja le-tega.

Prav tako pa se kaze potreba po nadaljnjem raziskovanju dejavnikov, ki bi
lahko bili v ozadju razlik v motivih razli¢nih skupin prostovoljcev. Pozor-
nost bi bilo npr. smiselno posvetiti razli¢cnim demografskim dejavnikom
(kot sta starost in spol), saj razlicne raziskave Ze kazejo pomemben vpliv
starosti prostovoljcev na njihove motive. Iz tega se poraja tudi vprasanje, ali
imajo novo zaposleni, ki so obi¢ajno mlajsi, druga¢ne motive od tistih, ki so
v organizaciji ze dlje ¢asa. Prav tako zaposleni, ki so bolj pripadni delovni
organizaciji, pogosteje izkazujejo vedenja v dobrobit organizacije, zato bi
bilo zanimivo raziskati, ali jih tudi k vklju¢evanju v prostovoljske aktivnosti
v vecji meri vodijo motivi vedenja v dobrobit organizacije.

363



PROSTOVOLJSTVO V SLOVENIJI

Literatura

Bostjandig, E., Antolovi¢, S. in Eréulj, V. (2018). Corporate volunteering: Relationship
to job resources and work engagement. Frontiers in Psychology, 9, 1884.

Chacén, ., Gutiérrez G., Sauto, V., Vecina, M. L. in Pérez, A. (2017). Volunteer Func-
tions Inventory: A systematic review. Psicothema, 29(3), 306-316.

Clary, E. G., Snyder, M., Ridge, R. D., Copeland, J., Stukas, A. A., Haugen, J. in Miene,
P. (1998). Understanding and assessing the motivations of volunteers: A functio-
nal approach. Journal of Personality and Social Psychology, 74(6),1516-1530.

Ferreira, M. R., Proenca, T. in Proenga, J. F. (2009, januar). Motivations and management
factors of volunteer work in nonprofit organisations: A literature review [prispevek na
konferenci]. 8th International of International Association on Public and Non-
profit Marketing, Valencija, Spanija.

Ferreira, M. R., Proenga, T. in Proenga, J. F. (2012, julij). Motivations which influence
volunteers'satisfaction [prispevek na konferenci]. 10th International Conference of
the International Society for Third Sector Research, Siena, Italija.

Musik, M. A. in Wilson, J. (2008). Volunteers: A social profile. Indiana University Press.

Omoto, A. M. in Snyder, M. (1995). Sustained helping without obligation: motivation,
longevity of service, and perceived attitude change among AIDS volunteers. Jour-
nal of Personality and Social Psychology, 68(4), 671-686.

do Pago, A. in Nave, A. C. (2013). Corporate volunteering: A case study centred on
motivations, satisfaction and happiness of company employees. Employee Relati-
ons, 35(5), 547-559.

do Pago, A., Agostinho, D. in Nave, A. (2013). Corporate versus non-profit voluntee-
ring—do the volunteers’ motivations significantly differ? Inzernational Review on
Public and Nonprofit Marketing, 10(3), 221-233.

Pajo, K. in Lee, L. (2011). Corporate-sponsored volunteering: A work design perspec-
tive. Journal of Business Ethics, 99(3), 467—482.

Peloza, J. in Hassay, D. N. (2006). Intra-organizational volunteerism: Good soldiers,
good deeds and good politics. Journal of Business Ethics, 64, 357-379.

Peloza, J., Hudson, S. in Hassay, D. N. (2009). The marketing of employee volunteeri-
sm. Journal of Business Ethics, 85(2), 371-386.

Rodell, J. B., Breitsohl, H., Schréder, M. in Keating, D. J. (2015). Employee voluntee-
ring: A review and framework for future research. Journal of Management, 42(1),
55-84.

Ryan, R. M. in Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of
intrinsic motivation, social development, and well-being. American Psychologist,
55(1), 68-78.

Santos, P. G. in Fernindez, J. L. F. (2017). Motivations and possible decisive factors in
employee participant in corporate volunteering programmes. Ramon Liull Journal
of Applied Ethics, 8,121-157.

Sekar, S. in Dyaram, L. (2017). What drives employees to participate in corporate vo-
lunteering programs? Social Responsibility Journal, 13(4), 661-677.

364



BITI ALINE BITI PROSTOVOLJEC — PRIMERJAVA MOTIVOV ...

WHY DID I BECOME A VOLUNTEER? COMPARISON
OF MOTIVATIONS FOR VOLUNTEERING BETWEEN
CORPORATE VOLUNTEERS AND VOLUNTEERS IN
NON-PROFIT ORGANIZATIONS

Individuals can volunteer in non-profit organizations in their free time, and
more recently an increasing number of employees are spending some of their
working hours as corporate volunteers, as part of the activities of their work
organizations. This research aimed to analyse if there are significant differen-
ces between two groups of volunteers (corporate and non-profit) regarding the
motives to volunteer. For this purpose, we designed a questionnaire that covered
the following categories of motives: altruism, belonging, ego and social recogni-
tion, development and learning, and organizational citizenship bebaviour. The
questionnaire was completed by 72 corporate volunteers and 811 volunteers in
non-profit organizations. The results indicate that the motivational factor re-
corded as the most relevant for both types of volunteers was altruism, while cor-
porate volunteers perceived organizational citizenship behaviour as the second
most impormm‘ motive. Com‘mry to our expectaz‘iom, corpomte volunteers eva-
luated egoistic motives (belonging, ego and social recognition, development and
learning) as less important compared to volunteers in non-profit organizations.
Such results may be due to the age difference between both groups of volunte-
ers, as volunteers in non-profit organizations tend to be younger than corporate
volunteers, and thus more focused on egoistic motives. According to our results,
work organizations can attract more employees to volunteer by addressing their
altruistic motives and organizational citizenship behaviour. The study confirms
the need for further research into the mechanisms behind the different importance
of various motives for the two groups of volunteers.
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