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Obliko prostovoljstva, kjer zaposleni na pobudo delovne organizacije postanejo
prostovoljci, imenujemo korporativno prostovoljstvo. Na podrocju opredeljeva-
nja korporativnega prostovoljstva obstaja mnogo nejasnosti, zato smo si pred
pregledom literature zastavile naslednja raziskovalna vprasanja: kaksne opre-
delitve korporativnega prostovoljstva previadujejo v sodobni literaturi, kako se
opredelitve razlikujejo, kako se korporativno prostovoljstvo povezuje z druzbe-
no odgovornostjo podjetij in trajnostnim razvojem. Rezultati so pokazali, da
se opredelitve korporativnega prostovoljstva v doloceni meri prekrivajo, vendar
med njimi obstajajo tudi razlike. Stevilni avtorji se strinjajo, da korporativ-
no prostovoljstvo predstavija nacin izraZanja druzbene odgovornosti podjetiy.
Po drugi strani se najvecja neskladja pojavijajo glede casa, v katerem se korpo-
rativno prostovoljstvo odvija, nacrtovanosti in motivov za korporativno pro-
stovoljstvo. Neenotnost opredelitev lahko predstavija tezavo pri znanstvenem
raziskovanju koncepta, zZato smo v nadaljevanju predlagale lastno opredelitev
korporativnega prostovoljstva. Predlagamo tudi vecje upostevanje kulturnih
razlik pri opredeljevanju korporativnega prostovoljstva.
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Uvod

Medtem ko prostovoljstvo poznamo ze vec stoletij, je korporativno prosto-
voljstvo relativno nov koncept. Burke in sodelavci (1986) so v znanstvenem
prispevku nanj opozorili prvi in opisali proces, v katerem se zaposleni ude-
lezujejo prostovoljnih aktivnosti, ki jih zanje nacrtuje delovna organizacija.
Programe korporativnega prostovoljstva so po letu 1990 Ze izvajale organiza-
cije v Zdruzenih drzavah Amerike, kjer se je ta oblika prostovoljstva najprej
uveljavila. Od takrat se je korporativno prostovoljstvo razsirilo tudi v evrop-
ske drzave in postalo priljubljeno (Herzig, 2006). Stevilo organizacij, ki so se
odlodile za izvajanje taksnih aktivnosti, se je v svetu moc¢no povecalo. B. Bo-
ccalandro (2009) je navedla, da je ve¢ kot 90 % od 500 delovnih organizacij
na lestvici Fortune, lestvici najvedjih svetovnih organizacij, vpeljalo programe
korporativnega prostovoljstva. So¢asno z vpeljevanjem korporativnega pro-
stovoljstva v prakso se je povecalo tudi Stevilo raziskav, ki temo preucujejo,
in sicer predvsem na podrocju psihologije in menedzmenta. Pri tem vecina
raziskav korporativnega prostovoljstva izhaja iz Zdruzenih drzav Amerike,

Kanade in Zahodne Evrope (Dreesbach-Bundy in Scheck, 2017).

V zadnjih letih se je moc¢no spremenilo tudi nase pojmovanje odnosa med
placanim delom in prostovoljstvom. V' 20. stoletju je bilo namre¢ nepred-
stavljivo, da bi zaposleni velik del svojega delovnega ¢asa namenili udej-
stvovanju v skupnosti. V nasprotju s tem danes placano delo razumemo
tudi z vidika razvijanja spretnosti zaposlenih in socialnega vklju¢evanja, kar
je s prostovoljnim delom v skupnosti veliko lazje zdruZljivo (Ariza-Mon-
tes idr., 2015). V zadnjih letih belezimo tudi vse ve¢ vkljucevanja podjetij
(predvsem iz zasebnega sektorja) v prostovoljne aktivnosti, in sicer kot po-
sledica delovanja podjetij v sklopu koncepta druzbene odgovornosti (Pago

in Nave, 2013).

Korporativno prostovoljstvo je razli¢ica tradicionalnega prostovoljstva, zato
si s to obliko prostovoljstva deli mnoge skupne znacilnosti. S. van Schie in
sodelavci (2011) so na primer zapisali pet znacilnosti prostovoljstva, ki ve-
ljajo tudi za korporativno prostovoljstvo, in sicer da je organizirano, osebno,
neplacano, koristno za druge deleznike in temelji na ¢asu, ki ga prispeva
zaposleni. Avtorji korporativno prostovoljstvo opredeljujejo na razli¢ne na-
Cine, glede ustreznosti posameznih opredelitev pa ostaja mnogo vprasan;.
Nekatere opredelitve so namre¢ kratke in pomanjkljive (npr. Grant, 2012),
druge pa daljse in bolj razdelane (npr. Lorenz idr., 2011). J. Rodell in sode-
lavci (2016) so predlagali, da bi morale opredelitve korporativnega prosto-
voljstva vedno vsebovati naslednje vidike:
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*  zaposleni namenjajo svoj ¢as in ne le finan¢nih sredstev;
*  prostovoljne aktivnosti so nacrtovane;

aktivnosti potekajo pod okriljem neprofitne organizacije;
*  motivi za prostovoljstvo;

*  koristi za prostovoljca.

Peloza in sodelavci (2009) so v raziskavi ugotovili, da je prostovoljstvo izra-
zito odvisno od konteksta in ga zato ne moremo posplosevati po podrogjih.
Korporativno prostovoljstvo se od tradicionalnega osebnega prostovoljstva
razlikuje tako po organiziranosti kot prevladujo¢ih motivih za sodelova-
nje. Vpeto je v Ze obstojece socialne in komunikacijske mreZe organizacije,
obenem pa pri njem prevladujejo egoisti¢ni motivi nad altruisti¢nimi. Tudi
zaradi teh razlik je smiselno odkriti skupne znacilnosti opredelitev kor-
porativnega prostovoljstva in na ta nacin pripomocdi k jasnejsi opredelitvi
pojava, posledi¢no pa tudi k lazjemu locevanju med sorodnimi podro¢ji
prostovoljstva. Zaradi navedenih razlogov smo se odlo¢ile za kvalitativni
pregled literature s tega podrocja. Pri tem smo si za cilj zastavile, da razli¢ne
opredelitve korporativnega prostovoljstva pregledamo, analiziramo in kri-
ticno ovrednotimo. Oblikovale smo naslednja raziskovalna vprasanja:

1) Kaksne opredelitve korporativnega prostovoljstva prevladujejo v so-
dobni literaturi? Kot sodobno literaturo smo v tem poglavju upostevale
opredelitve, ki so nastale po letu 2000.

2) Kako se opredelitve korporativnega prostovoljstva razlikujejo glede na
pet vidikov, ki jih J. Rodell in sodelavci (2016) omenjajo v literaturi?

3) Kako se korporativno prostovoljstvo povezuje s koncepti druzbene od-
govornosti podjetij in trajnostnega razvoja?

Pregledale smo podatkovne zbirke DiKul, PsycINFO in Google Scholar.
Pri tem smo iskale pod naslednjimi klju¢nimi besedami: »corporate vo-
lunteerism«, »corporate Volunteering«, »corporate Volunteership«, »COrpo-
rate volunteer*, »employee volunteer®s, »defining corporate volunteerings,
»corporate volunteering definition«, »corporate philanthropy«. Uporabile
smo operatorje AND in OR. Kot kriterij pri izboru prispevkov smo dolo-
¢ile tudi leto izida, pri cemer smo upostevale prispevke, ki so nastali po letu
2000. Po grobem pregledu smo izkljucile tiste zadetke, kjer nismo imele
dostopa do celotnega prispevka. Drugi izkljucitveni kriterij je bil pomanj-
kanje opredelitve korporativnega prostovoljstva v uvodu. Po izkljucitvi del,
ki niso bila v skladu z nasimi kriteriji, smo prispevke podrobno pregledale
in analizirale.
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Rezultati z diskusijo

V znanstveni literaturi se v opredelitvah korporativnega prostovoljstva po-
javljata angleski besedi volunteering in volunteerism, ki ju v slovens¢ino eno-
tno prevajamo kot prostovoljstvo. Zdi se, da se omenjena angleska izraza
v literaturi vsebinsko ne razlikujeta. Nekateri avtorji uporabljajo izraz pro-
stovoljstvo zaposlenih (angl. employee volunteering; npr. Muthuri idr., 2009;
Rodell idr., 2016), velika vecina pa izraz korporativno prostovoljstvo (angl.
corporate volunteering; npr. Dreesbach-Bundy in Scheck, 2017; Sanchez-
-Hernandez in Gallardo-Vizquez, 2013). J. Rodell in sodelavci (2016) so
predlagali, da naj prostovoljstvo zaposlenih pojmujemo kot nadpomenko
besedne zveze korporativno prostovoljstvo. Prostovoljstvo zaposlenih na-
mre¢ oznacuje vsakr$no prostovoljno dejanje, ki ga opravi zaposleni, ter
vkljucuje korporativno in individualno prostovoljstvo. Izraz korporativno
prostovoljstvo uporabljamo takrat, ko prostovoljske aktivnosti nacrtuje in
spodbuja organizacija, izraz osebno prostovoljstvo pa takrat, ko je zaposleni
prostovoljec v svojem prostem ¢asu. Kljub temu se zdi, da na podrocju ob-
staja nekaj terminoloskih nejasnosti. Nekateri avtorji namre¢ v znanstvenih
razpravah opisujejo prostovoljstvo zaposlenih, ¢eprav bi bilo glede na or-
ganizacijsko vlogo pri nacrtovanju aktivnosti bolj ustrezno uporabiti izraz
korporativno prostovoljstvo.

Sodobne opredelitve korporativnega prostovoljstva

Potrebe po opredelitvi korporativnega prostovoljstva se niso pojavile le v
oceh posameznih raziskovalcev, ampak tudi na mednarodni ravni z name-
nom oblikovanja priporocil za implementacijo mednarodno zastavljenih
programov. Med opredelitvami z razli¢nih geografskih in kulturnih po-
drocij je opaziti ve¢ podobnosti kot razhajanj, zaradi Cesar se zdi, da je
osnovno razumevanje pojava med drzavami v grobem poenoteno. Ne gle-
de na to je iz podrobnejSega pregleda opredelitev razvidno, da se slednje
med seboj razlikujejo po poudarkih, ki jih namenjajo razli¢nim vidikom
korporativnega prostovoljstva, najopaznejse od razlik pa podrobneje pred-
stavljamo v drugem delu poglavja. Kljub omenjenim razlikam so avtorji v
vidikih opredelitev prepoznali skupna izhodisca, ki se v opredelitvah po-
gosteje pojavljajo. Po podatkih Politi¢ne agende za prostovoljstvo v Evropi
(Policy Agenda for Voluuntering in Europe, PAVE) je med ljudmi opaziti
najvedjo sloznost na podrodju stirih elementov korporativnega prostovolj-
stva. Ljudje so korporativno prostovoljstvo najpogosteje opredeljevali kot
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koordinirano s strani podjetja in opravljano znotraj delovnega ¢asa (oboje
60 %). Poleg tega so navajali, da gre za dejavnosti, povezane s spretnostmi
pri njihovem delu (55 %), pri ¢emer so aktivnosti korporativnega prosto-
voljstva tesno povezane z druzbeno odgovornostjo podjetja (50 %). V oceh
ljudi so glavne znacilnosti korporativnega prostovoljstva tako povezane s
specificnim delovnim okoljem, ¢asom in spretnostmi, ki obenem sluzijo
druzbeni strategiji organizacije (Perez idr., 2014).

Prevladujoce sodobne opredelitve korporativnega prostovoljstva, skladno
s predstavami ljudi, pri opisovanju tega pojava poudarjajo klju¢no vlogo
organizacij in korporativnega okolja, znotraj katerega je prostovoljstvo
vzpostavljeno (npr. van Schie idr., 2011), velikost in vrsta organizacije pa v
tem kontekstu nista bistveni (Loosemore in Bridgeman, 2017; Plewa idr.,
2015). V opredelitvah lahko razlo¢imo dve glavni stopnji razdelanosti vlo-
ge, ki jo ima organizacija pri vzpostavljanju korporativnega prostovoljstva.
Iz nekaterih opredelitev je razviden splosnejsi pristop k opredelitvi pojava
in se tako nanasajo na vsakrSen trud ali ukrep delodajalca, da spodbudi
in podpira prostovoljstvo (Allen, 2012; Arulrajah, 2016; Bussell in Forbes,
2008; Brockner idr., 2014; Graff, 2004; Lukka, 2000; McGarvey idr., 2019;
Perez idr., 2014; Herzig, 2006; Wild, 1993, v Peterson, 2004a). Drugi bolj
poudarjajo organiziranost in strukturiranost korporativnega prostovoljstva
prek aktivnih podpornih programov, ki jih oblikujejo organizacije (Basil
idr., 2011; Kotler in Lee, 2005, v Paco in Nave, 2013; Peloza idr., 2009;
van Schie idr., 2011). Znacilnost tovrstnih programov je, da niso specificno
omejeni s ¢asom trajanja, saj so lahko kratkotrajni ali dolgotrajni (van Schie
idr., 2011), njihov primarni namen pa je koordinacija in spodbuda zaposle-
nih (Grant, 2012; Rodell, 2013). Vkljucujejo lahko interno promoviranje
potreb skupnosti po prostovoljcih, organiziranje skupinskih prostovoljskih
projektov, prepoznavanje in nagrajevanje sodelovanja zaposlenih, zmanjse-
vanje delovnega ¢asa v namen prostovoljske aktivnosti in preskrbo s sred-
stvi za izvedbo prostovoljskih projektov (Peterson 2004a).

V opredelitvah korporativnega prostovoljstva poudarjajo, da organizacije s
programi korporativnega prostovoljstva dosegajo razli¢ne cilje, marsikateri
od njih pa jim omogoca izpolnitev strateskih ciljev in okrepitev svojega
odnosa z druzbo prek izboljsanja svoje javne podobe (Allen, 2003, v Pago
in Nave, 2013; Cycyota idr., 2016; Haski-Leventhal idr., 2010; Lee in Hi-
ggins, 2001; Perez idr., 2014; Procopie, 2012, v Picesild, 2017; van Schie
idr., 2011; Quirke, 1999, v Lee in Higgins, 2001). Na ta nacin organizacije

izkoristijo korporativno prostovoljstvo, da se priblizajo ljudem ter povecajo
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svoj ugled in priljubljenost, s ¢imer nagovorijo tudi svoje neposredno trzisce
(Caudron, 1993; Cycyota idr., 2016). Vendar pa korporativno prostovolj-
stvo ne prinasa prednosti le za organizacije. Stevilne opredelitve prepo-
znavajo doprinos taksnega udejstvovanja k skupnemu interesu druzbe, saj
organizacije svoje prostovoljce vkljuCujejo na podrocja skupnosti, kjer je
bila s strani $irSe javnosti zaznana potreba po pomodi. Iz stevilnih oprede-
litev je tako razvidno, da programi korporativnega prostovoljstva potekajo
v lokalni skupnosti v dobrobit druzbe (Allen, 2012; Basil idr., 2011; Benja-
min, 2001; Graft, 2004; Herzig, 2006; Kotler in Lee, 2005, v Pago in Nave,
2013; Lukka in Locke, 2003; Peloza idr., 2009, Perez idr., 2014; Peterson
2004a; Peterson, 2004b; Quirke 1999, v Lee in Higgins, 2001; Sanchez
Hernandez in Gallardo Vazquez, 2013; Saratun, 2016; Wild, 1993, v Pe-
terson 2004a).

Opredelitve v svojih opisih pogosto zajemajo tudi vprasanje aktivnega de-
lovanja v nasprotju s pasivno vpletenostjo organizacije. Prevladujoce opre-
delitve poudarjajo aktivno obliko pomo¢i in pojmujejo pasivno pomo¢ v
obliki denarnih nakazil fundacijam ali posameznikom kot nezadostno de-
javnost organizacij, zaradi esar ne gre za vidik korporativnega prostovolj-
stva (Holroyd in Silver, 2001; Loosemore in Bridgeman, 2017; Lorenz idr.,
2011; McGarvey idr., 2019; Pajo in Lee, 2010; Santos in Fernandez, 2017
Saratun, 2016). Nekatere opredelitve korporativnega prostovoljstva kot
aktivnih prostovoljcev ne pojmujejo le trenutnih zaposlenih, temveé tudi
njihove sorodnike ali upokojene nekdanje sodelavee (Graft, 2004; Kotler in
Lee, 2005, v Pago in Nave, 2013; Sanchez Hernandez in Gallardo Vasquez,
2013; Wild, 1993, v Peterson, 2004a). Redke opredelitve pa neposredno
vkljucujejo tudi sodelovanje dobaviteljev, distributerjev, strank ali poslovnih

partnerjev (Kotler in Lee, 2005, v Pago in Nave, 2013).

Po pregledu glavnih znacilnosti opredelitev korporativnega prostovoljstva
lahko zaklju¢imo, da so sticis¢a slednjih vezana predvsem na okolje, zno-
traj katerega poteka prostovoljstvo, namen in stopnjo aktivnosti organiza-
cije. Vecina opredelitev poudarja, da se korporativno prostovoljstvo izvaja
v sklopu organizacij, ki s tem povecujejo svoj ugled kot tudi nagovarjajo
cilino javnost. Pri tem so njihove aktivnosti usmerjene v pomo¢ lokalni
skupnosti na nacin, ki presega denarne transakcije. Vendar pa te skupne
znacilnosti niso dovolj, da bi podrobno razumeli raziskovani pojav, saj sele
z natan¢nim pregledom razlik lahko oblikujemo zakljucke o tem, kaj je in
kaj ni korporativno prostovoljstvo.
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Razlike v opredelitvah korporativnega prostovoljstva

J. Rodell in sodelavci (2016) omenjajo pet vidikov, na podlagi katerih lah-
ko opredelimo korporativno prostovoljstvo. Ti vidiki so namenjanje Casa,
nacrtovana aktivnost, neprofitna organizacija, motivi za prostovoljstvo in
korist prostovoljstva. Opredelitve, ki se pojavljajo v literaturi, se razlikujejo
glede na to, ali zajemajo posamezen vidik in na kaksen nacin ga vkljucujejo
v opredelitev.

Cas

V opredelitvah se pojavljajo razlike v tem, ali avtorji omenijo ¢as, v katerem
se prostovoljstvo opravlja, ali ne. Pri opredelitvah, ki ne vsebujejo vidika
Casa, se veckrat omenjajo spretnosti, talent, dejanja, sposobnosti, energija,
znanje, trud, udelezba ali kompetence (npr. Marquis idr., 2007). Taksno
opredelitev korporativnega prostovoljstva je zapisal tudi Herzig (2006), ki
ga je opredelil kot aktivnosti, ki presegajo le navadno vklju¢enost organi-
zacije v skupnost (npr. donacije ali sponzorstva), temve¢ zahtevajo nove
oblike vkljucevanja organizacije v skupnost (npr. prek vklju¢evanja kom-
petenc zaposlenih v socialno okolje). S tem so se strinjali tudi J. Rodell
in sodelavci (2016), ki so izpostavili, da je pomembno, da je v opredelitvi
prisotna aktivnost, saj denarne transakcije niso dovolj, da lahko govorimo o
prostovoljstvu. Primer taksne opredelitve je, da korporativno prostovoljstvo
zajema delo zaposlenih v skupnosti z dolo¢eno vrsto podpore in/ali spod-
bude s strani delodajalca (Graft, 2004). Bolj obsirno sta korporativno pro-
stovoljstvo brez vidika Casa opredelila Pajo in L. Lee (2011). Korporativno
prostovoljstvo sta imenovala tudi prostovoljstvo zaposlenih ali z zaposleni-
mi podprto prostovoljstvo. Zaceto je s strani delodajalca in vodeno s strani
zaposlenih. Slednjim omogoca, da se z aktivno podporo in opogumljanjem
delodajalcev prostovoljno vkljucijo v formalne ali neformalne programe.

Druge opredelitve korporativnega prostovoljstva zajemajo vidik casa, v
katerem potekajo prostovoljne dejavnosti. Te navajajo, da se korporativno
prostovoljstvo nanasa na formalne programe, pri katerih podjetje podpi-
ra in zagotavlja priloZnosti, da zaposleni svoj ¢as in spretnosti naklonijo
skupnosti (npr. Basil idr., 2011; Cavallaro, 2006; Peloza idr., 2009). Veci-
na opredelitev korporativnega prostovoljstva zajema ¢as kot splosen vidik,
kar pomeni, da iz njih ni razvidno, ali dejavnost poteka znotraj delovne-
ga, znotraj prostega &asa ali znotraj obeh. Cas dojemajo kot dobrino, ki jo
prostovoljec nameni skupnosti. P. Lukka in Locke (2003) sta na primer
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korporativno prostovoljstvo opredelila kot prakso in aktivnost, s katerima
podjetje spodbuja in podpira prostovoljne dejavnosti. Vidita ga kot stra-
tegijo, s katero podjetje motivira svoje partnerje in zaposlene, da del ¢asa
namenijo ciljem, ki zadevajo lokalno skupnost.

Med opredelitvami, ki poudarjajo vidik ¢asa, se pojavljajo razlike glede na
to, ali vidijo korporativno prostovoljstvo kot dejavnost, ki se opravlja med
delovnim ali med prostim ¢asom. Schéffmann (2001, v Heuberger, 2006)
je zato opredelil prostovoljstvo v ozjem in $irSem smislu. V ozZjem smislu
razume prostovoljno vklju¢evanje zaposlenih, ki poteka v ¢asu placanega
delovnega ¢asa, medtem ko pojmovanje v $irSem smislu zajema podjetni-
ko usmerjene dejavnosti, ko prostovoljske dejavnosti potekajo v prostem
Casu zaposlenega, vendar so podprte s strani podjetja. Podobno delitev sta
izpostavili tudi H. Bussel in D. Forbes (2002), ki sta korporativno prosto-
voljstvo razdelili na dve vrsti. Prostovoljstvo, podprto s strani delodajalca,
organizira in podpira podjetje, vendar poteka v prostem ¢asu zaposlenega,
ni pla¢ano in ni obvezno. Druga oblika korporativnega prostovoljstva, ki
sta jo avtorici opredelili, je prostovoljstvo, naértovano s strani delodajalca.
Zanj je znacilno, da poteka med delovnim ¢asom, prostovoljni projekt iz-
bere organizacija, ki nato svoje zaposlene vodi in usmerja skozi projekt. V
to skupino bi lahko uvrstili opredelitev avtorice S. van Schie in sodelavcev
(2011), ki izpostavljajo, da so lahko programi korporativnega prostovoljstva
dolgotrajni ali kratkotrajni. V vsakem primeru so ti programi izjemno for-
malizirani. Pobuda zanje pride s strani organizacije, medtem ko zaposleni
nimajo veliko moznosti izbire programa, lahko pa se v prostovoljstvo po-
ljubno vkljucujejo. Taksni programi se nato izvajajo znotraj delovnega ¢asa,
zaposleni za prostovoljne dejavnosti dobi pladilo, medtem ko organizacija
za opravljeno prostovoljsko delo pridobi zasluge in priznanja.

Podobno razlikovanje so izpostavili tudi J. Rodell in sodelavci (2016), ki
so prostovoljstvo razdelili na osebno in korporativno glede na vidik ¢asa.
Za osebno prostovoljstvo velja, da poteka med prostim ¢asom, medtem ko
korporativno prostovoljstvo poteka v ¢asu delovnih ur. Primer opredelitve
korporativnega prostovoljstva, ki zajema dejavnosti med delovnim ¢asom
oziroma se uvrs¢a v skupino prostovoljstva, naértovanega s strani delodajal-
ca, so oblikovali De Gilder in sodelavci (2005) ali H. Bussel in D. Forbes
(2008). Korporativno prostovoljstvo razumejo kot dajanje ¢asa, znanja in
spretnosti v sklopu pomo¢i skupnosti oziroma med opravljanjem socialnih
dejavnosti. Zajema formalno organizirano pobudo, ki poteka med delov-
nim ¢asom, zaposleni pa niso delezni dodatne kompenzacije (npr. denarne).
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V literaturi se pojavljajo tudi opredelitve korporativnega prostovoljstva, ki
ne opredelijo, ali prostovoljske dejavnosti potekajo med delovnim ali med
prostim casom zaposlenega (Graff, 2004; Pajo in Lee, 2011, v Nave in Pago,
2013). Nekatere opredelitve neposredno izpostavijo, da lahko korporativno
prostovoljstvo poteka tako v delovnem kot v prostem casu zaposlenega.
Ena od taksnih opredelitev je opredelitev avtorjev Lorenz idr. (2011), ki iz-
postavljajo, da lahko korporativno prostovoljstvo poteka znotraj delovnega
ali znotraj prostega Casa, v navezavi s sodelavci ali samostojno.

Po mnenju nekaterih avtorjev se torej korporativno prostovoljstvo od dru-
gih oblik razlikuje po tem, da se izvaja v sklopu delovnega ¢asa. Kljub temu
ta razlika med osebnim in korporativnim prostovoljstvom ni splono spre-
jeta, saj se nekateri avtorji v svojih opredelitvah sklicujejo tako na delovni
kot na prosti ¢as. Prihaja do razhajanj med opredelitvami korporativnega
prostovoljstva glede tega, ali je korporativno prostovoljstvo samo tisto pro-
stovoljstvo, ki ga zaposleni opravljajo med delovnim ¢asom, ali tudi tisto, ki
ga opravljajo v prostem ¢asu. Prav tako so pogoste tudi opredelitve, ki vidi-
ka ¢asa ne opredeljujejo podrobneje, ampak ga izpostavljajo kot dobrino, ki
jo zaposleni nameni druzbi.

Nadértovanost aktivnosti

V opredelitvah najdemo neskladja tudi na podro¢ju nacrtovanosti aktivno-
sti. Medtem ko nekateri avtorji v opredelitvah korporativnega prostovoljstva
omenjajo, da je le-to nacrtovano oz. organizirano s strani podjetja, drugi tega
vidika ne omenjajo ali pa v opredelitvah prikazujejo podjetja le v vlogi spod-
bujevalca zaposlenih, da se vkljucijo v prostovoljne aktivnosti. Pogosto pa
se v opredelitvah pojavita tako vloga organiziranja kot vloga spodbujanja. V
nekaterih opredelitvah zasledimo tudi termin »podpiranje«, pri cemer veliko-
krat ni jasno razvidno, ali imajo podjetja le vlogo podpiranja zaposlenih, da se
udelezujejo prostovoljnih aktivnosti, ali podjetja zaposlene pri prostovoljstvu
podpirajo s svojimi nacrtovanimi in organiziranimi aktivnostmi.

Danes se od podjetij pricakuje, da se vedejo druzbeno odgovorno ter da
izrazajo skrb in zanimanje tudi za $irSo druzbo. Nacin, s katerim mnoga
podjetja aplicirajo to spodbudo, je implementacija programov korporativ-
nega prostovoljstva. Ti programi se nanasajo tako na formalne kot na ne-
formalne prakse oz. aktivnosti (Rodell idr., 2017). Za oboje je znacilno,
da se odvijajo v sklopu podjetij, pri ¢emer se formalne aktivnosti nanasajo
na koordiniranje zaposlenih pri udejstvovanju v prostovoljnih aktivnostih,
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neformalne pa denimo na spodbujanje zaposlenih, da svoj ¢as namenijo
»zunanjim prostovoljnim skupinam« (Basil idr., 2011). Udejstvovanje pod-
jetja v prostovoljskih aktivnostih se torej razlikuje po tem, ali so aktivnosti
nacrtovane in koordinirane s strani podjetij ali pa podjetja zaposlene le
spodbujajo k tovrstnim udejstvovanjem, pri ¢emer ne prevzemajo vloge na-
¢rtovalcev prostovoljskih aktivnosti.

Primer opredelitve, ki vklju¢uje le vidik spodbujanja, bi bil: korporativno
prostovoljstvo opredelimo kot prostovoljno (v smislu osebne odlocitve) de-
javnost zaposlenih, ki je spodbujena in podprta s strani delodajalca v okviru
lokalne skupnosti (Tuffrey, 1998a, v Haski-Leventhal idr., 2010). Podobno
navajajo Allen in sodelavci (2011, v Arulrajah, 2016), in sicer korporativno
prostovoljstvo opredelijo kot »veliki $otor«, ki zajema $irok spekter aktivno-
sti, ki jih podjetje sponzorira ali spodbuja in so namenjene pomo¢i drugim.

Nekatere opredelitve neposredno vkljucujejo tako vidik organiziranosti s
strani podjetja kot vidik vloge spodbujevalca. P. Lukka (2000) navaja, da se
lahko programi korporativnega prostovoljstva pojavijo v razli¢nih oblikah,
pri ¢emer je organizator lahko podjetje ali pa so vodeni s strani zaposlenih.
To pomeni, da lahko podjetja, ki podpirajo oz. spodbujajo zaposlene, da se
odlocajo za prostovoljstvo, svojim delavcem za to namenijo del delovnega
Casa, delujejo kot posredniki pri iskanju prostovoljskega dela ali organizira-
jo skupinske aktivnosti na podroéju projektov v lokalni skupnosti (Benja-
min, 2001). M. T. Garcia (2012) denimo v svojo opredelitev vkljucuje vidik
nacrtovane aktivnosti, in sicer navaja, da ima organizacija, ko zaposleni po-
stane prostovoljec, vlogo nacrtovanja, spodbujanja, nadzorovanja in evalvi-
ranja tak$nih programov. O korporativnem prostovoljstvu v tem primeru
govorimo, ko aktivnosti, ki se jih udelezuje zaposleni, med drugim podjetje,
v katerem je ta posameznik zaposlen, tudi nacrtuje in/ali spodbuja.

Arulrajah (2016) korporativno prostovoljstvo opredeljuje kot nacrtovano in
organizirano skupnostno storitev, ki jo izvajajo zaposleni, vodstvo podjetja
pa jo podpira. Avtor sicer omenja podporo podjetij, vendar pa eksplicitno
ne navede, ali so te storitve, ki jih podjetja podpirajo, organizirane in nacr-
tovane s strani tistih podjetij, katerih zaposleni se vkljucujejo v te aktivno-
sti, ali se podpora nanasa bolj na denimo finan¢ni vidik.

Zaklju¢imo lahko, da avtorji pri opredeljevanju korporativnega prostovolj-
stva z vidika nalrtovane aktivnosti niso enotni. Nejasnosti se pojavljajo
predvsem pri nanasanju na aktivnosti, ¢e se beseda »aktivnost« pojavlja v
opredelitvah, pri ¢emer avtorji ve¢inoma eksplicitno ne povedo, ali so te ak-
tivnosti formalne ali neformalne, torej ali ima podjetje vlogo organiziranja,
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spodbujanja ali morebiti obojega. Obstajajo torej opredelitve, iz katerih ni
razvidno, ali organizacija aktivnosti korporativnega prostovoljstva organi-
zira ali le spodbuja posameznike, da se sami od sebe vkljucujejo v aktivnosti
(morda v prostem casu). Ce v opredelitvah avtorji ne omenjajo zvez, kot
so »organizirano« ali »spodbujanje«, to $e ne pomeni, da tega vidika ne
upostevajo. Avtorji lahko kljub temu kot korporativno prostovoljstvo razu-
mejo npr. le tiste aktivnosti, ki so organizirane s strani podjetij, Ceprav tega
neposredno ne povedo.

Neprofitna organizacija

Opredelitve korporativnega prostovoljstva se razlikujejo tudi v tem, ali
avtorji v njih vkljucujejo neprofitne ali dobrodelne organizacije. J. Rodell
(2013) izpostavlja, da korporativno prostovoljstvo poteka v kontekstu ne-
profitne ali dobrodelne organizacije, ki je prejemnik pomo¢i s strani korpo-
rativnih prostovoljcev. Na tak nacin je korporativno prostovoljstvo formali-
zirana in javna aktivnost, kar je pogoj za prej$nji vidik naértovane pomocdi.

Neprofitna organizacija je na podlagi Zakona o nevladnih organizacijah
(2018) opredeljena kot organizacija, ki dobicek ali presezek dohodkov upo-
rabi izklju¢no v namen, da deluje v smeri lastnega delovanja in doseganja
svojih ciljev ter svojega premozenja ne deli med ustanovitelje, ¢lane ali dru-
ge osebe. Splosne dobrodelne organizacije pa so opredeljene v Zakonu o
humanitarnih organizacijah (2003) kot tiste organizacije, katerih namen je
reSevanje in lajsanje socialnih stisk in tezav, zagovornistvo socialno ogroze-
nih, resevanje tistih posameznikov, katerih zdravje in Zivljenje je ogrozeno,
ter krepitev zdravja prebivalstva.

Nekatere opredelitve korporativnega prostovoljstva ne omenjajo neprofi-
tnih oziroma dobrodelnih organizacij. M. T. Garcia (2012) v svoji opre-
delitvi ne omenja povezave aktivnosti z neprofitno organizacijo in navaja
le, da zaposleni postane prostovoljec, vloga organizacij pa je nalrtovanje,
spodbujanje, nadzorovanje in evalviranje taksnih programov.

Na drugi strani pa nekatere opredelitve korporativnega prostovoljstva za-
jamejo vidik neprofitne organizacije. J. Rodell in sodelavci (2016) navajajo,
da govorimo o korporativnem prostovoljstvu, ko zaposleni namenjajo svoj
¢as, skozi inicativo podjetja, v sklopu nacrtovane aktivnosti, namenjene ne-
profitni ali dobrodelni skupini ali organizaciji. Ta opredelitev torej zajema
zaposlenega, ki se vkljucuje v aktivnosti, ki potekajo v sklopu neke neprofi-
tne ali dobrodelne organizacije.
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Motivi za prostovoljstvo

Opredelitve korporativnega prostovoljstva se od opredelitev prostovoljstva
pogosto locijo prav po motivih za vkljuevanje v prostovoljstvo. V oprede-
litvah prostovoljstva so namre¢ mo¢no poudarjeni altruisti¢ni in prosocial-
ni motivi. Ena od opredelitev prostovoljstva denimo navaja, da je prosto-
voljstvo druzbeno koristna brezpla¢na aktivnost posameznikov, ki s svojim
delom, znanjem in izku$njami prispevajo k izbolj$anju kakovosti Zivljenja
posameznikov in druzbenih skupin ter k razvoju solidarne, humane in ena-
kopravne druzbe (Zakon o prostovoljstvu, 2011). V nasprotju s tem se v
opredelitvah korporativnega prostovoljstva pojavljajo razlike v tem, ali av-
torji v njih omenijo motive za vkljucevanje v aktivnost ali ne.

Veliko opredelitev korporativnega prostovoljstva ne omenja motivov za
prostovoljstvo. Eno od taksnih opredelitev je zapisala A. Bowman (2012, v
Cuevas-Torres idr., 2015), ki navaja, da je prostovoljstvo zaposlenih klju¢na
tocka druzbene odgovornosti podjetij, ko zaposleni opravljajo druga¢ne ak-
tivnosti kot na delovnem mestu, pri tem ne ustvarjajo dobicka za podjetje,
temve¢ svoje talente uporabijo za pomo¢ skupnosti.

Eno od opredelitev korporativnega prostovoljstva, ki pa motiv zajema, so po-
dali Marquis in sodelavci (2007). Ti opredelijo korporativno prostovoljstvo
kot obliko druzbene odgovornosti podjetij, pri kateri zaposleni namenijo svoj
Cas in spretnosti pri storitvi, ki jo opravljajo zaradi skrbi in socutja. Motiva
skrbi in socutja se pojavita tudi v drugih opredelitvah (npr. Rodell, 2013).
Kot motiva, zaradi katerih se oseba vkljucuje v prostovoljne dejavnosti, pa se
v opredelitvah pojavita Se solidarnost in altruizem (IMoreno, 2013).

Opredelitve, ki smo jih omenile tukaj, vsebujejo motive skrbi in socutja ali
solidarnosti in altruizma. Drugi avtorji (Booth idr., 2009; Clary in Snyder,
1999, v Rodell idr., 2016) pa navajajo, da lahko za korporativno prosto-
voljstvo obstajajo Stevilni razlogi: pridobivanje novih stikov, priznanje na
delu, delanje vtisa na vodstvo. Nekoliko druga¢ne motive omenjajo e S.van
Schie in sodelavci (2011), ki v svoji opredelitvi navajajo, da motiv za korpo-
rativno prostovoljstvo ni korist drugih, temve¢ pridobitev za delo relevan-
tnih spretnosti, ustvarjanje dobrega vtisa ali posledica skupinskega pritiska
ter da je sodelovanje v programih korporativnega prostovoljstva osebna od-
locitev, Ceprav pogosto ni sprozena s strani zaposlenega. Tudi drugi avtorji
(npr. Pago in Nave, 2013) izpostavljajo, da je korporativno prostovoljstvo
vse pomembne;j$i dejavnik pri razvoju ¢loveskih virov, saj lahko prispeva k
izbolj$anju spretnosti in znanja posameznika. Prav raznolikost motivov za
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vkljucevanje v korporativno prostovoljstvo bi lahko bilo povezana s tem, da
vedina avtorjev v svoje opredelitve vidika motivov ne vkljucuje.

Koristi prostovoljstva

Mnogi avtorji koncept korporativnega prostovoljstva povezujejo s koncep-
tom druzbene odgovornosti podjetij in konceptom trajnostnega razvoja.
Druzbena odgovornost podjetij izhaja iz ideje, da imajo podjetja zaradi iz-
kori§¢anja naravnih virov do druzbe neko odgovornost (Matten in Moon,
2008, v Dreesbach-Bundy in Scheck, 2017). Gre za vkljucenost podjetij v
skupnost, pri ¢emer podjetja delujejo kot odgovorni ¢lani lokalnih skupno-
sti (Marquis idr., 2007). S konceptom druzbene odgovornosti podjetij se
tako povezuje tudi koncept trajnostnega razvoja, ki se nanasa na tak razvoj,
ki ne ogroza moznosti prihodnjih generacij ter je sestavljen iz okoljske,
ekonomske in druzbene dimenzije (Pago in Nave, 2013). Cilj podjetij v
sklopu druzbene odgovornosti je prostovoljno integrirati dimenzije trajno-
stnega razvoja (ekonomsko, socialno in okoljsko) v podjetniske strategije.

Carroll (1991; 1999) druzbeno odgovornost podjetij razlaga s 4 elementi:
ekonomska, pravna, eti¢na in filantropska odgovornost. Avtor jih je ponazoril
s piramido, v kateri naj bi bila ekonomska odgovornost temelj ostalim trem,
pri Cemer opozarja, da piramida ne predstavlja hierarhi¢nih odnosov, temvec
poudarja, da naj podjetja pri svojem delovanju vkljucujejo vse elemente soca-
sno. Filantropska odgovornost se nanasa na odgovornost »vracanja« druzbi.
Konkretno se udejanji s prostovoljno udelezbo zaposlenih pri raznih prosto-
voljnih in dobrodelnih projektih, katerih cilj je izboljsevati kakovost Zivlje-
nja v skupnosti. Koncept korporativnega prostovoljstva lahko oznacimo kot
strategijo znotraj druzbene odgovornosti podjetij, pri ¢emer ga umes¢amo
v element filantropske odgovornosti. Avtorja Pajo in L. Lee (2011) navaja-
ta, da je ravno korporativno prostovoljstvo ena najhitreje rasto¢ih aktivnosti
druzbene odgovornosti podjetij v Zahodni Evropi in Severni Ameriki. A.
Bowman (2012, v Cuevas-Torres idr.,2015) navaja, da je prostovoljstvo zapo-
slenih klju¢na tocka druzbene odgovornosti podjetij, saj zaposleni opravljajo
drugacne aktivnosti kot na delovnem mestu, pri tem pa ne ustvarjajo dobicka
za podjetje, temveC svoje talente uporabijo za pomo¢ skupnosti, kar lahko
vpliva na vecjo sprejetost podjetja s strani druzbe.

Opredelitve korporativnega prostovoljstva se razlikujejo po tem, ali vklju-
¢ujejo vidik koristi prostovoljstva. Ker je za podjetja koristno, da delujejo na
druzbeno odgovoren nacin, posamezne opredelitve neposredno vkljucujejo
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ta pojem. Pri tem korporativno prostovoljstvo oznacujejo na primer kot ak-
tivnost, na¢in izrazanja, obliko ali znacilnost druzbene odgovornosti podje-
tij. Primeri takih opredelitev bi bili, da je korporativno prostovoljstvo izsto-
pajoca aktivnost druzbene odgovornosti podjetij, ki prikazuje proaktivno in
diskretno drzavljanstvo (Maignan in Ferrell, 2011, v Plewa idr., 2015); na-
¢in izrazanja druzbene odgovornosti podjetja, prek katerega podjetja pre-
vzemajo svojo odgovornost do druzbe (Lorenz idr., 2011); oblika druzbene
odgovornosti, ki se nanasa na aktivnosti, kjer zaposleni namenijo svoj ¢as
in spretnosti storitvam, ki se dotikajo skrbi in so¢utja (Marquis idr., 2007);
znadilnost druzbene odgovornosti podjetij (Deshpande, 2018). Posamezne
opredelitve korporativno prostovoljstvo oznacujejo neposredno kot sred-
stvo za doseganje ciljev druzbene odgovornosti podjetij. Primer take opre-
delitve bi bil: podjetja uporabljajo programe korporativnega prostovoljstva
za dosego ciljev druzbene odgovornosti podjetij z Zeljo, da bi hkrati razvili
medkulturne kompetence zaposlenih. Obicajno gre za kratkotrajne dejav-
nosti, dolge od nekaj tednov do 6 mesecev (Caligiuri idr., 2019). Korpo-
rativno prostovoljstvo lahko nenazadnje opredelimo le kot del druzbene
odgovornosti podjetij, kar ponazarja npr. opredelitev avtorjev Kotler in N.
Lee (2005, v Pago in Nave, 2013), ki pravi, da je korporativno prostovolj-
stvo vsakrsen trud podjetja, javnih institucij in nevladnih organizacij za sti-
mulacijo nekdanjih ali trenutnih zaposlenih, da se vkljucijo v prostovoljna
dela v skupnosti, in sicer kot del projektov druzbene odgovornosti podjetij.

Zelo veliko opredelitev torej vsebuje podatek, kaksna je korist korporativ-
nega prostovoljstva za organizacijo in kako se korporativno prostovoljstvo
povezuje z druzbeno odgovornostjo podjetij. V nasprotju s tem zelo majh-
no stevilo opredelitev korporativnega prostovoljstva neposredno vkljucuje
korist za prostovoljca. Nekateri avtorji sicer prostovoljstvo opredeljujejo kot
dejanja, kjer imajo prostovoljci ve¢ stroskov kot koristi (Musick in Wilson,
2008,v Rodell idr.,2016). Taksna opredelitev korporativnega prostovoljstva
pa je problemati¢na, saj imajo zaposleni od udejstvovanja v prostovoljnih
aktivnostih veliko koristi, na primer povecanje socialne mreze, izboljsanje
spretnosti in nenazadnje placilo, ¢e prostovoljstvo poteka med delovnim
¢asom. Tudi J. Rodell in sodelavci (2016) so zapisali, da je koristi prosto-

voljca iz opredelitev korporativnega prostovoljstva najbolje izkljuciti.
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Tabela 1: Pregled kljucnib ugotovitev za posamezne vidike korporativnega prostovoljstva

Cas Vse opredelitve ne vklju¢ujejo vidika Casa, tiste, ki ga, pa pri
tem niso dosledne. Pojavljajo se razhajanja, ali korporativno
prostovoljstvo poteka v okviru delovnega ali prostega Casa

zaposlenega.
Nacrtovana Opredelitve pripisujejo razli¢no tezo stopnji nacrtovanosti
aktivnost programov korporativnega prostovoljstva s strani podjetij. Slednja

zanje skrbijo s formalno organizacijo ali pa je njihova aktivnost pri
spodbudi programov bolj nejasna.

Neprofitna Nekatere opredelitve neposredno opisujejo, da podjetja s

organizacija  prostovoljskimi programi pomagajo druzbi prek neprofitnih
organizacij, s katerimi sodelujejo, medtem ko druge prejemnikov
pomodi sploh ne omenjajo.

Motivi za Vecina opredelitev tega vidika ne vsebuje. Kljub temu se pojavljajo

prostovoljstvo  definicije z neposredno omenjenimi motivi za prostovoljno
delovanje, ki so raznoliki, npr. skrb, so¢utje, altruizem, pridobitev
spretnosti, skupinski pritisk.

Koristi Opredelitve, ki vkljucujejo koristi korporativnega prostovoljstva,

prostovoljstva  slednjega najpogosteje povezujejo z druzbeno odgovornostjo
podjetij v podobi aktivnosti, nacina izrazanja, oblike, znacilnosti ali
dela druzbene odgovornosti podjetij.

Zakljucek

Korporativno prostovoljstvo je novejsi koncept, razli¢ica tradicionalne-
ga prostovoljstva, za katerega prav tako velja, da je organizirano, osebno,
neplac¢ano, koristno za druge deleznike in temelji na Casu, ki ga prispeva
zaposleni. Avtorji v svojih opredelitvah korporativnega prostovoljstva pou-
darjajo vlogo organizacij ter aktivno obliko pomodi.

Opredelitve se razlikujejo glede na to, v katerem ¢asu potekajo prostovoljne
aktivnosti — med delovnim ali med prostim ¢asom. Nekatere opredelitve
¢asa podrobneje ne vkljucujejo, temvec se osredoto¢ajo na dobrino, ki jo
zaposleni nameni druzbi (spretnosti, sposobnosti, talent, dejanja, energija,
znanje, trud, udelezba ali kompetence). Prav tako se v opredelitvah poja-
vljajo neskladja glede tega, ali je korporativno prostovoljstvo organizirano
in koordinirano s strani podjetja ali podjetja zaposlene samo spodbujajo k
tovrstnim udejstvovanjem. Do razlikovanj v opredelitvah prihaja tudi na
podrocju neprofitnih organizacij, in sicer glede na to, ali prostovoljne aktiv-
nosti potekajo v sklopu le-teh.
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Avtorji navajajo tudi precej raznolike motive za vkljucitev v korporativno
prostovoljstvo: motive skrbi in socutja ali solidarnosti, altruizem, pridobi-
vanje novih stikov, priznanje na delu, delanje vtisa na vodstvo, ali pa le-teh
sploh ne vkljucujejo v svoje opredelitve. Posamezne opredelitve korporativ-
no prostovoljstvo oznacujejo kot sredstvo za doseganje ciljev druzbene od-
govornosti podjetij, izpolnitev strateskih ciljev in okrepitev svojega odnosa
z druzbo prek izboljsanja svoje javne podobe. Spet druge koristi prostovolj-
stva navezujejo predvsem na posameznika, ki prostovoljno aktivnost izvaja,
ali pa jih v opredelitvi ne omenjajo.

Na podlagi pregleda literature smo ugotovile, da raziskovalci pri opredeljeva-
nju korporativnega prostovoljstva niso skladni. Podane opredelitve so kratke
in pomanjkljive (npr. Grant, 2012) ali dalj$e in bolj razdelane (npr. Lorenz
idr., 2011). Neenotnost pri opredeljevanju otezuje raziskovanje omenjenega
koncepta. To nam je posledi¢no povzrocalo tezave pri integraciji posameznih
pojmov v skupno celoto. Hkrati pa vidimo v tej raznolikosti tudi priloznost
za notranjo diferenciacijo koncepta, ki bi organizacijam omogocala vedjo iz-
biro pri vkljuevanju korporativnega prostovoljstva v lastne programe.

Na podlagi pregleda razli¢nih opredelitev predlagamo, da

korporativno prostovoljstvo opredelimo kot formalno nacrtovano
dejavnost, podprto in nacrtovano s strani delodajalca, ki spodbuja
svoje zaposlene, da se vkljucijo v aktivnosti (lokalne) skupnosti, in
presega le denarne donacije.

Pregled literature je pokazal, da je lahko korporativno prostovoljstvo pla-
¢ano ali neplacano (poteka med delovnim ali med prostim ¢asom), vendar
po nasem mnenju ta vidik opredeljevanja korporativnega prostovoljstva ni
kljucen. Bolj kot to, ali prostovoljstvo poteka znotraj delovnega ali pro-
stega Casa, menimo, da je pomembno, da je korporativno prostovoljstvo
nacrtovano s strani podjetja. Ker gre pri korporativnem prostovoljstvu za
nacin izrazanja druzbene odgovornosti podjetij, se nam zdi nekoliko manj
pomembno, ali so zaposleni za te aktivnosti placani ali ne, saj na taksno
prostovoljno dejavnost gledamo bolj z vidika organizacije kot tistega posa-
meznika, ki nudi svojo pomoc.

Pregled literature, ki smo ga izvedle, omogoca oblikovanje nekaterih zakljuc-
kov glede opredeljevanja korporativnega prostovoljstva, kljub temu pa ima
svoje omejitve. Pri raziskovanju koncepta korporativnega prostovoljstva smo
se na primer omejile le na tri razli¢ne baze podatkov, dolo¢enih primernih
prispevkov pa posledi¢no verjetno nismo vkljucile. Med raziskovanjem smo
prav tako zasledile veliko lai¢nih opredelitev, ki jih sicer v pregled nismo
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vkljucile, vendar bi jih bilo morda smiselno pregledati. Delovne organizaci-
je se namrec v praksi pogosto sklicujejo prav na opredelitve korporativnega
prostovoljstva, ki niso strogo znanstvene. Sprasujemo se, ali bi sirSe podrogje
pregleda in upostevanje lai¢nih opredelitev pripomoglo k bolj natan¢nemu
razumevanju raziskovanega koncepta. Predlagamo, da avtorji tovrstne lai¢ne
opredelitve vkljucijo v nadaljnje raziskave korporativnega prostovoljstva.

Se enkrat lahko omenimo, da velina raziskav o korporativnem prosto-
voljstvu izhaja iz Zahodne Evrope in Zdruzenih drzav Amerike, v drugih
predelih sveta pa je znanstveno zanimanje za korporativno prostovoljstvo
bistveno manjse. Pri tem se pojavi vprasanje, ali se korporativno prostovolj-
stvo v razli¢nih kulturah kaze na druga¢ne nacine in ali ga avtorji oprede-
ljujejo kako drugace. Avtorji do sedaj $e niso preucili, kako korporativno
prostovoljstvo dojemajo ljudje v razli¢nih kulturah, redki pa so preucevali
le prostovoljstvo in njegovo povezanost s kulturnim ozadjem. Predlagamo,
da se kulturne razlike v vedji meri uposteva tudi pri opredeljevanju korpo-
rativnega prostovoljstva. Prvi korak za to je raziskovanje korporativnega
prostovoljstva po vsem svetu, ne le v Zahodni Evropi in Zdruzenih drza-
vah Amerike, ter iskanje razlik in podobnosti v opredelitvah. Le na taksen
nacin bomo lahko ugotovili, ali je kultura pomemben element, ki do neke
mere vpliva na dojemanje korporativnega prostovoljstva.

Uporabnost rezultatov nasega pregleda opredelitev korporativnega prosto-
voljstva pa je tudi omejena. Pri pregledu smo namrec¢ izhajale iz prevladu-
jo¢ih kvantitativnih raziskav, ki se nanasajo predvsem na ugotavljanje po-
gostosti prisotnosti korporativnega prostovoljstva v dolo¢enih segmentih
in kulturah druzbe. Za celovitejSe razumevanje omenjenega koncepta pa
so potrebne tudi vzdolzne in vecnivojske ter kvalitativne raziskave, ki bi
preucevale npr. dozZivljanja prostovoljstva pri vseh vpletenih akterjih, zado-
voljstvo zaposlenih z opravljanjem prostovoljstva, motive za vkljucitev in
opravljanje prostovoljstva, prepri¢anja o korporativnem prostovoljstvu, pre-
poznavanje koristi med prostovoljci, u¢inkovitosti prostovoljskih akcij ipd.

Ociten porast Stevila podjetij, ki stopajo na pot odgovornejse komunikacije
z okolico, je vsekakor spodbuden, vendar zahteva dodatno raziskovanje v
smeri preverjanja, v koliksni meri podjetja na ta nacin kompenzirajo $kodo,
ki jo sicer s svojo dejavnostjo povzrocajo okolju oz. druzbi. Za natanc¢nej-
$e razumevanje korporativnega prostovoljstva je koristna tudi vzpostavitev
mreze prostovoljskih organizacij, ki bi organizacijam omogocala povezova-
nje pri usposabljanju in motiviranju zaposlenih za prostovoljstvo ter nabor
moznosti za opravljanje prostovoljskih akcij v okolju.
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HOW DO WE DEFINE CORPORATE VOLUNTEERISM?

The form of volunteering when employees become volunteers at the initiative of
the organizations they work for is called corporate volunteering. However, there
are many ambiguities in the definition of corporate volunteering, and thus we
asked ourselves before reviewing the literature the following research questions:
What definitions of corporate volunteering prevail in the modern literature?
How do these definitions differ? How is corporate volunteering associated with
corporate social responsibility and sustainable development? ‘Ihe results showed
that the definitions of corporate volunteering overlap to some extent, but there are
also differences among them. Many authors agree that corporate volunteering is
a way of expressing corporate social responsibility. On the other hand, the biggest
discrepancies arise in terms of the time when corporate volunteering takes pla-
ce, and the planning and motives for such activities. The inconsistencies among
definitions can be a problem in scientific research into corporate volunteering,
so we have proposed our own definition of this concept. We also suggest greater
consideration of cultural differences in the definition of corporate volunteering.

117



