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CZYNNIKI HIGIENY HERZBERGA W ZARZADZANIU PRACA
WOLONTARIUSZY AKCYJNYCH

Streszczenie. Celem artykulu jest analiza zarzadzania praca wolontariuszy
akcyjnych na podstawie teorii F. Herzberga. Teoria dwuczynnikowa znajduje zazwyczaj
zastosowanie do opisu motywacji pracownikow. Znaczenie ma wprowadzone przez
Herzberga rozroznienie czynnikow higieny 1 satysfakcji, ktore wykorzystane zostanie
w odniesieniu do aktywnosci wolontariuszy. Badania przeprowadzono w latach
2010 i 2011 w trzech miastach: Gdansku, Poznaniu i Wroctawiu. Przeprowadzono
75 wywiadow poglebionych z wolontariuszami oraz przedstawicielami organizacji
angazujacych wolontariuszy. Glownym wnioskiem jest to, ze w pordwnaniu
z pracownikami czynniki motywacji sa niewatpliwie odmienne, jednak czynniki higieny
nie ulegajg zmianie — powinny by¢ uwzgledniane w odniesieniu do wolontariuszy tak
samo jak w przypadku pracownikow.

Stowa kluczowe: wolontariat, zarzadzanie praca, motywacja, czynniki higieny,
czynniki satysfakcji

HERZBERG'S HYGIENE FACTORS IN MANAGEMENT OF WORK
EPISODIC VOLUNTEERS

Summary. The aim of this article is analysis of work management based on
Herzberg's theory. The two factors theory usually is used to describe employee
motivation. Hygiene and satisfaction (motivation) factors of Herzberg are of great
significance for us which we used to describe volunteer activity. Data was collected in
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three cities: Gdansk, Poznan and Wroctaw. Research analysis is based on 75 in-depth
intervies with volunteers and volunteer organizations. Research data shows that in
comparison with employees motivation factors are different, but hygiene factors do
not change and should take into consideration managing volunteer work the same as
employees work.

Keywords: volunteering, volunteer work management, motivation, hygiene factor

1. Wprowadzenie

Koncepcje F. Herzberga okreslang jako dwuczynnikowg zalicza si¢ zwykle w poczet
teorii motywacji. Cho¢ teoria ta bezposrednio dotyczy satysfakcji z pracy, przez polaczenie
satysfakcji z motywacja do pracy dokonuje si¢ — problematycznego w blizszym ogladzie —
przeskoku, zakltadajac, ze to co daje satysfakcje jest motywujace. Jak to jednak w tekscie
opublikowanym w 1970 roku, a wigc — mozna by sadzi¢ — dobrze juz zakorzenionym
w rozwazaniach na temat motywacji pracownikow, pisali Schwab i Cummings! relacja ta
wcale nie jest oczywista, przede wszystkim w odniesieniu do kierunku, w ktérym przebiega,
a przeciez praktyczne zastosowanie teorii motywacji w zarzadzaniu w istocie sprowadza si¢
do wskazéwek w zakresie oddziatywan i warunkéw, ktore pozwolityby uzyska¢ mozliwie
wysoka wydajnos¢ czy tez efektywnos$¢ pracownikéw. Tymczasem nie do konca wiemy,
czy to dobre wykonanie daje satysfakcje, czy tez satysfakcja przyczynia si¢ do powielania
przynoszacych ja zachowan, 1 przez to generuje dobre wykonanie. Z pewnoscig zwigzek ma
charakter samozwrotny, jak wiele procesow psychologicznych.

Jednak pespektywa niniejszego opracowania narzuca nieco odmienne spojrzenie. Przede
wszystkim — nie jest jego przedmiotem kwestia motywacji pracownikow, ale czynnikow,
jakie przyczyniajg si¢ do poczucia satysfakcji z podejmowanej aktywnosci wolontariackiej.
Perspektywa ta zatem odnosi si¢ do kierowania zespotami i ,,pracownikami”, ktdrzy nie sa
z organizacja zwigzani sktadowymi definiujgcymi stosunek pracy — poniewaz nie wykonuja
pracy, ale ,$wiadczenie odpowiadajace $wiadczeniu pracy”, doprecyzowane warunkami
okreslonymi w Ustawie o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie 1 nie opieraja
swojej wspdlpracy na umowie o prace, ale na porozumieniu wolontariackim. Wskazuje si¢
przy tym, ze ,,aby wykonywac¢ prac¢ wolontariackg, trzeba posiada¢ odpowiednie kwalifikacje
1 spetnia¢ stosowne wymagania, ktoére sa niezb¢dne w danym miejscu pracy (na przyktad

badania lekarskie, uprawnienia specjalistyczne).? Nie oznacza to, ze aktywno$é wolontariuszy

! Schwab D.P., Cummings L.L.: Przeglad teorii dotyczacych zwiazku miedzy wykonywaniem zadan a satysfakcja,
[w:] Scott W.E. Jr., Cummings L.L.: Zachowanie cztowieka w organizacji. PWN, Warszawa 1983, s. 184-198.

2 Giermanowska E.: Przez wolontariat do zatrudnienia — nowe szanse dla ludzi mtodych. ,,Trzeci Sektor”, nr 23,
2011, s. 26.
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jest niekontrolowalna i ze organizacja pozbawiona jest narzedzi kierowania. Jednak — nie
maja one typowego, glownie finansowego charakteru. Ponadto definicyjne sktadowe
aktywnos$ci wolontariackie] moéwig o jej nieodptatnosci i dobrowolnosci, zadna wiec
podleglos¢ stuzbowa nie wplywa na wolontariusza. Jednakze wykonuje on powierzone mu
zadania, czgsto takie, ktore pracownik uznalby za nieciekawe, a ktore w zwiagzku z tym
bytyby kosztowne (gdyby wykorzysta¢ motywacje zewnetrzng) — jesli odnies$¢ si¢ do dziatan
wolontariuszy akcyjnych, to sg to takie zadania, jak informowanie przybywajacych do miasta
o wydarzeniach, opieka nad grupami sportowcow, pilnowanie porzadku na i wokot boiska,
roznoszenie materialow informacyjnych czy obstuga centrum prasowego.

Druga odmienno$¢ perspektywy niniejszego tekstu odnosi si¢ do wolontariuszy
w kontekscie kierujacych nimi przestanek. Nie sg pracownikami 1 nie wykonuja okreslonych,
zleconych czynnosci, by uzyska¢ wynagrodzenie. Dlaczego wigc je wykonuja? Liczne
rozwazania na ten temat® odnosza si¢ do motywacji wolontariuszy, czasem za§ wprost do
pozafinansowych korzysci, jakie uzyskuja oni dzigki swojej aktywnosci. Ich listy moga by¢
dhugie.* Wspolnym rysem tych rozwazan i wynikéw badan jest satysfakcja — wolontariusz
otrzymuje lub sam sobie przydziela (jako gratyfikacje wewnetrzng) nagrode, ktéra daje mu
zadowolenie. Zwykle nie ma ona wiele wspdlnego z typowymi nagrodami zwigzanymi
z wykonywaniem pracy. Zrédlo satysfakcji zalezy od motywow, jakie mu przy$wiecaty —
moglo to by¢ chociazby ,przezycie” ekscytujacego doswiadczenia, rozwoj wlasnych
kompetencji, spotkanie nowych osob. Jednak w $wietle wypowiedzi samych wolontariuszy
nie mniej kluczowa okazata si¢ wylaniajaca si¢ z ich odpowiedzi ambiwalencja. Pewne
elementy podjetej aktywno$ci wolontariackiej byly zrédlem zadowolenia, pewne za§ —
glebokiego niezadowolenia, ale nie stato to na przeszkodzie w podejmowaniu i podtrzymy-
waniu owej aktywnosci. T¢ pozorng sprzeczno$¢ pozwala wyjasni¢, a przynajmniej uchwycic,
teoria dwuczynnikowa. Poniewaz jest dla nas narzedziem analizy i Zrédtem poje¢ przede
wszystkim w swoim podstawowym zakresie satysfakcji — dyssatysfakcji, problematycznos¢
zwigzkow satysfakcji i wykonawstwa, nie jest przedmiotem rozwazan. Znaczenie ma dla nas
glownie wprowadzone przez Herzberga rozrdznienie czynnikoOw higieny 1 satysfakcji, ktore
wykorzystamy w odniesieniu do aktywno$ci wolontariuszy. Te analizy prowadza do

konstatacji, ze wolontariuszy charakteryzuje pewna substytucja w zakresie czynnikdéw higieny

3 por. Cnaan R.A., Goldberg-Glen R.S.: Measuring motivation to volunteer in human service. ,,Journal of
Applied Behavioral Science”, Vol. 27, 1996; Govekar P., Govekar M.: Volunteer recruitment, retention,
development, [w:] Sargeant A., Wymer W.: The Routledge companion to nonprofit marketing. Routledge,
London, New York 2008; Rehberg W.: Altruistic Individualists: Motivations for International Volunteering
Among Young Adults in Switzerland. ,,Voluntas: International Journal of Voluntary and Nonprofit
Organizations”, Vol. 16, No. 2, 2005.

4 por. Basinska A., Jeran A.: Co mozna zyska¢ bedac wolontariuszem na wielkich imprezach? O korzy$ciach
z wolontariatu akcyjnego w $wietle badan jako$ciowych w trzech wybranych miastach Polski. ,,Kultura
i Edukacja”, nr 4, 2011, s. 114-138.
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1 motywacji, poniewaz w wielu przypadkach tres¢ wykonywanych przez nich zadan, ich
ideowe uzasadnianie pozwala na niwelowanie wplywu niezaspokojenia podstawowych
oczekiwan dotyczacych warunkow pracy. Wolontariusze dostrzegaja zte warunki, oczekuja
godnego traktowania (np. zapewnienia godziwych warunkoéw spedzania przerw, dobrej
organizacji ich pracy, przemyslanego udost¢pniania positkéw), ale ich brak nie przeszkadza
im wskazywac, ze swoja aktywnos$¢ cenig i uwazajg za warto$ciowa. Spojrzenie to bedzie
przy tym o tyle specyficzne, ze odniesione gtownie do wypowiedzi organizatorow aktywnosci
wolontariuszy, a wigc 0soOb reprezentujacych organizacj¢ opierajaca czgs¢ swoich dziatan na

wolontariacie i kierujacych tymi dziataniami.

2. Czynniki higieny i czynniki motywacji — warunki i tres¢ pracy

W ramach teorii dwuczynnikowej Herzberg wskazuje na istnienie dwoch réznych,
niezaleznych wymiaréw zadowolenia z pracy. Nie stanowig one kontinuum, poniewaz
przeciwienstwem zadowolenia z pracy (job satisfaction) nie jest niezadowolenie (job
dissatisfaction), ale po prostu brak zadowolenia (lack of satisfaction). Podobnie,
przeciwienstwem niezadowolenia z pracy nie jest zadowolenie, tylko nie — niezadowolenie
(“no job dissatisfaction” — brak niezadowolenia)’. Zadowolenie i niezadowolenie z pracy
ksztattuja si¢ pod wplywem czynnikoéw satysfakcji (motywacji) 1 czynnikoéw higieny
psychicznej. Nalezy tez zauwazy¢, Ze teoria dwuczynnikowa, mimo kontrowersji, jakie budzi,
a moze witasnie dzigki nim, pozostaje szeroko wykorzystywana — zarowno w diagnozach
czynnikow w odniesieniu do pracownikéw rdéznych branz, jak w ramach formulowania
praktycznych wytycznych dla kadry zarzadzajacej czy analiz, np. odchodzenia pracownikow®
lub rezygnacji z zawodu’.

Poszczegdlne czynniki zostaly wyrdznione na podstawie wywiadéw opartych na
przypadkach krytycznych zwigzanych z sytuacjami najwigkszego deklarowanego przez

badanych zadowolenia z ich pracy oraz, kontrastowo, najwickszego ich niezadowolenia®.

5 Herzberg F.: One more time: how do you motivate employees? ,,Harvard Business Review”, No. September-
October, 1987, p. 92.

® Reinardy S.: Beyond Satisfaction: Journalists Doubt Career Intentions as Organizational Support Diminishes
and Job Satisfaction Declines. ,,Atlantic Journal of Communication”, Vol. 17, Iss. 3, 2009.

7 Langan J.C., Tadych R.A., Kao Ch., Israel H.: Registered nurse incentives to return to practice in the United
States. ,,International Journal of Nursing Practice”, Vol. 15, Iss. 5, 2009.

8 W analizowanym zakresie byly to elementy odpowiedzi badanych wolontariuszy na nastepujace pytania
wywiadu poglebionego: Jakie byty Pan/i oczekiwania wzglgdem wolontariatu?; Jakiego rodzaju korzysci wiaza
si¢ z dziatalno$cig wolontariacka?; Co jest najcenniejsze wedlug Pana/i?; Czym Pana/ia zachg¢cano do pracy
wolontaryjnej (np. podczas szkolenia)? Czy na szkoleniu méwi si¢ o roli wolontariuszy? Dla wielu ludzi
wolontariat to po prostu nieodptatna praca. Co Pan/i o tym sadzi? Proszg opisa¢ swoje doswiadczenia
z ostatniej imprezy? Co Pan/r robit/a? Jak to przebiegato od rekrutacji?
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Wyréznienie czynnikdw najczesciej wskazywanych w obu grupach, a jednoczesnie zasadniczo
nieobecnych przypadkach z przeciwnego bieguna poziomu zadowolenia, pozwolitlo na
wygenerowanie listy czynnikow odpowiadajacych za satysfakcje oraz za dyssatysfakcje. Mimo
iz nie ma petnej jasnosci, w jakiej postaci listy te i stojace za nimi czynniki przektadajg si¢ na
jako$¢ wykonania pracy, a wiec co do ksztaltu teorii dwuczynnikowej jako teorii motywacji,
same listy czynnikow, przyporzadkowane do poszczegdlnych kategorii, nie budza watpliwosci —
tak koncepcyjnych, jak i metodologicznych.’

W  przywotywanej przez Karasia wersji, zestawienie poszczegolnych czynnikéw

obejmuje!’:

— Czynniki motywacji, czyli tre§¢ pracy: osiggniecia, uznanie, samg pracg, odpowie-
dzialnos¢, awanse, mozliwo$¢ rozwoju.

— Czynniki higieny, czyli warunki (§rodowisko) pracy: warunki pracy, stosunki z przeto-
zonym, stosunki z podwladnymi, stosunki ze wspotpracownikami, zarobki, bezpie-
czenstwo, polityka i zarzadzanie w organizacji, zycie osobiste, status, kierownictwo.

Jak juz wskazywano, sytuacja wolontariuszy jest w duzym stopniu odmienna od sytuacji

pracownikow zatrudnionych przez organizacje do wykonywania pracy. Niemniej czynniki
istotne dla satysfakcji wystepuja w obu przypadkach, przy czym w odniesieniu do
wolontariuszy charakterystyczne jest, wskazywane juz, przenoszenie uwagi na czynniki
motywacyjne. Nie znaczy to, ze wolontariuszom nie doskwiera zla organizacja ich pracy,
nieprawidlowe warunki jej realizacji, okazywane lekcewazenie. Jako swego rodzaju
przypadki krytyczne mozna wskaza¢ w odniesieniu do poszczeg6lnych obszarow:

— realizowanie innych zadah niz pierwotnie ustalono: ,,nie moge tego wpisa¢ jako
doswiadczenia w thumaczeniu, bo nie byto ttumaczenia, bylo bieganie i krzatanie si¢
wokot Festiwalu” (WG3);

— brak szacunku dla czasu wolontariuszy: ,,To dla mnie tak naprawde w tym biurze
prasowym, moim zdaniem, starczytaby jedna osoba, gora dwie, a nas tam byta non
stop czworka. I my si¢ tam po prostu najzwyczajniej w $wiecie nudziliSmy”(WP4);

— lekcewazenie podstawowych potrzeb fizjologicznych, np. w zakresie wyzywienia:
,Prace si¢ zaczynato od 14 na trybunie, od 14 do godziny 23, czyli do wyj$cia ostatniej
osoby, nie mozna byto z tej trybuny zej$¢, nie mozna byto usigs$¢ na schodach (...), nie
mozna byto mie¢ zadnej torby ze soba, bo to nieelegancko wyglada. Obiad byt od 12 do
13 w szkole obok stadionu, a pdzniej od 14 do 23 roznoszono tylko wodg i przystugiwat

jeden baton energetyczny. Wigc to dla mnie nie jest traktowanie ludzi serio” (WP4);

% King N.: Wyja$nienie i ocena dwuczynnikowej teorii satysfakcji z pracy, [w:] Scott W.E. Jr., Cummings L.L.:
Zachowanie czlowieka w organizacji. PWN, Warszawa 1983, s. 198-213.
10 Kara$ R.: Teorie motywacji w zarzadzaniu. Akademia Ekonomiczna, Poznan 2004, s. 26.
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— niezapewnienie ubioru przy jednoczesnym wymaganiu uniformizacji: ,,a ja sama
wolontowalam z jedng koszulka (...). Co jest w ogole nie do pomyslenia, bo skoro
wolontariusz jest zobowigzany, zeby te koszulke nosi¢ non stop, jak taki identyfikator,
byto to wymagane, to trudno, zeby osobie da¢ jedng koszulke i ona w niej codziennie
biegata spocona” (WG9).

3. Analiza danych

Badania'! przeprowadzono w latach 2010 i 2011 w trzech miastach — gospodarzach
UEFA EURO: Gdafisku, Poznaniu i Wroctawiu. tacznie zrealizowano 75 wywiadow
poglebionych zaréwno z organizatorami imprez (25), jak i wolontariuszami (50)'%. Analize
materialu badawczego poprowadzono wedtug dwoch kategorii: bezpieczenstwo i higiena
pracy oraz organizacja pracy — obie odnosza si¢ do szeroko rozumianych warunkow pracy
(czynnikow higieny).

Wolontariusze $wiadomie podejmuja decyzje¢ o angazowaniu si¢ w wolontariat,
uzasadniajac to réznymi motywami. Istotne jest, aby nie ponosili dodatkowych kosztow
zwigzanych z przejazdami, noclegami, wyzywieniem itp. — co odzwierciedla zasadg, zgodnie
z ktdra wolontariat jest nieodptatny, ale i wolontariusz nie powinien by¢ przez organizatorow
obcigzany dodatkowymi kosztami. Jak podkreslaja sami organizatorzy, gdyby nie
wolontariusze czg¢sto nie mogliby zorganizowa¢ imprezy na odpowiednim poziomie badz
w ogble — nie tylko z powodow finansowych, ale takze kadrowych. Wyraza to wprost
organizator z Wroctawia, ktory tak opisuje sytuacje: ,,w dzisiejszych czasach (...) nie ma
mozliwosci odbycia duzej imprezy, duzego eventu bez wolontariuszy, dlatego Ze miejsca,
w ktorych nie byloby wolontariuszy, trzeba zastapi¢ osobami, ktorym trzeba zaptacié, i po
pierwsze bytoby trudno znalez¢ tyle oséb, po drugie, oprocz tego te osoby rOwniez musza
przejs$¢ szkolenia” (OW21).

Wolontariusze nie sg przy tym prostym ,,zastepstwem” pracownikow, wazna jest ich
dobra wola, gotowo$¢ pomagania. ,,Wolontariusze s3 w sumie bardzo istotni, czy to jest
impreza polityczna, czy kulturalna, podnoszg komfort obstugi uczestnikow, i tych, ktérzy

wystepuja, i tych, ktoérzy uczestnicza, i widzow, 1 wystepujacych. Ten cztowiek ma swojego

! Projekt badawczy pt. ,,Organizacja wielkich imprez: stabe i mocne strony angazowania wolontariatu” zostat
sfinansowany przez MNiSW (nr projektu NN116281938).

12'W analizowanym zakresie wypowiedzi organizatordw byly zwigzane z odpowiedzig na pytania: Kto zajmuje
si¢ zarzgdzaniem wolontariuszami? Czy sposob zarzadzania [wolontariuszami] jest realizowany wg jakiego$
wzoru, czy to jest kwestia wypracowana z czasem? Czy wolontariat w trakcie wielkich imprez ulega
profesjonalizacji, czy to jeszcze jest duch spotecznikowski? Patrzac na zarzadzanie wolontariuszami,
czy mozna wskaza¢ rozwigzania, ktére sg bardziej efektywne, ktore mozna by usprawnié?
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opiekuna, wie, gdzie ma potozy¢ walizke, w ktorym hotelu ma by¢, gdzie ich zawiez¢,
czy oni wsiadaja do busow, czy autobusow, ktore wiedza gdzie, jaki hotel jest, kto$ si¢
zgtasza do tego hotelu, to “tu, prosz¢ bardzo”. Tak, to jest istotne bardzo, bo to shuzy
komfortowi imprezy” (OW6).

Angazowanie wolontariuszy pozwala zatem zorganizowa¢ wydarzenie, ale réwniez
obnizy¢ koszty, jest takze istotne dla wizerunku wydarzenia.!> Dlatego interesujaca jest

kwestia, jak organizatorzy dbaja o swoich ,,pracownikdw” 1 jakie warunki pracy im oferuja.

3.1. Bezpieczenstwo i higiena pracy

Angazowanie wolontariuszy naktada na organizatoréw obowigzek zapewnienia im
wlasciwych warunkéw pracy. Jest to o tyle istotne, ze bardzo czgsto wolontariusze pracujg
wiele godzin, w r6znych warunkach (na boisku, na lotnisku, na zewnatrz), w ré6znych porach
roku. W odpowiedziach niektorych organizatorOw zapewnienie bezpieczenstwa i higieny
pracy postrzegane jest jako obowigzek czesto rozpatrywany takze w kategoriach
przyzwoitos$ci: ,jezeli zatrudniamy wolontariusza no to musimy tak, to jemu za prac¢ nie
ptacimy, natomiast no i przyzwoito$cig i pewnym zobowigzaniem takim zupetnie naturalnym
jest to, ze jezeli angazujemy go przez dtuzszy czas i jest zima no to chcemy go nakarmic,
napoi¢ tak jezeli oczekujemy od niego, zeby si¢ przemieszczal po miescie no to powinniSmy
mu zapewni¢ mozliwo$¢ bezptatnego przemieszczania si¢ po miescie, korzystania ze
srodkéw komunikacji zbiorowej, jezeli chcemy zeby ten wolontariat byt wizualnie tez
czytelny 1 no taki prestizowy no to wypada zebysmy sfinansowali zakup no poszczego6lnych
elementow odziezy”’(OW10).

Wypowiedz ta oddaje zakres zabezpieczenia warunkow pracy — jednak charakterystyczne
jest to, Ze organizator nie postrzega zapewnienia positku, umozliwienia przemieszczania si¢
po terenie wyznaczonym dla wykonywania obowiazkow czy uniformizacji w kategoriach
potencjalnie demotywujacych wolontariusza, czyli jako czynnikow higieny, ale w kategorii
»przyzwoitosci” — w istocie czego$, co jednego organizatora charakteryzuje, a drugiego nie
musi.

Takze kolejna wypowiedZ wskazuje na traktowanie relacji organizator — wolontariusz
jako wymiany i szansy na oszczednos$ci, a nie motywowania. Okazuje si¢ bowiem, Ze to, jakie
warunki pracy zapewniajg wolontariuszom organizatorzy, zalezy od ich budzetu na dang
impreze, od podzialu kosztow ze zleceniodawca (np. zwigzkiem sportowym), czasem jest to
kwestia podejScia organizatorow do wolontariuszy 1 inwestowania w relacje, czesto — sprawa

wizerunku. ,Mozna zamiast positku za 100 zt zrobi¢ positek za 10 zt. To jest kwestia

3 Bondyra K., Sadlo M., Postaremczak D.: Efekt maskotki. Relacje miedzysektorowe w zarzadzaniu
wolontariatem podczas wielkich imprez. ,,Kultura i Edukacja”, nr 4, 2011, s. 159-177.
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priorytetow oraz budzetu. Mozna takze zamiast dobrej koszulki da¢ koszulke za 3 zi, ale dla
nas to jest kwestia promocji, bo oni musza by¢ odznaczeni, zeby bylo widaé, ze sa
organizatorami (...) To jest kwestia budowania relacji dlugofalowej dla nas, dla miasta”
(OP21).

Jednak swoiste ,,zrzucanie” odpowiedzialnosci pomiedzy wspotpracujacych ze sobag
organizatorow wskazuje, ze owo zapewnienie odpowiedniego dla wykonywania obowigzkow
ubioru nie jest postrzegane jako czes$¢ ,,warunkow pracy”, a wigc jako aspekt higieny, ale
raczej — uzywajac kategorii teorii Herzberga — tresci pracy, czyli czynnikdw motywacji,
sa bowiem dla organizatora ,,gadzetami”, za$ niewywigzanie si¢ z ich zapewnienia to raczej
sprawa ztozonych obietnic, a nie warunkéw godziwej pracy. ,,Mieli dosta¢ gadzety w postaci
upominkéw dotyczacych E..., ubiory, ktore by ich odrdzniaty migdzy sobg, osiem réznych
strojow. Do czasu rozpoczecia imprezy P... nawet w potowie nie wywigzatl si¢ z obietnic.
P... zrzucal odpowiedzialno$¢ na europejskie wiadze [zwiazku sportowego]” (OG26).
Tymczasem zapewnienie jednakowego ubioru, np. koszulek, czapek, to nie tylko
uniformizacja, ale przede wszystkim zapewnienie rozpoznawalno$ci 1 widocznosci
wolontariuszy tak, aby goscie imprezy z tatwoscig mogli dotrze¢ do potrzebnych informacji.
Z jednej wiec strony kwestie ubioru dyktowane sg estetyka i wzgledami wizerunkowymi
wydarzenia, ale z drugiej — maja niebagatelne znaczenie praktyczne. Ubior stanowi wiec
niewatpliwie sktadowa czynnikéw higieny — nie jest tak jednak przez organizatorow
postrzegany.

Na wielu imprezach zapewnia si¢ takze wyzywienie 1 napoje dla wolontariuszy — ich ilos$¢
1 jakos$¢ zalezg od budzetu przeznaczonego na organizacje imprezy, a takze od czasu pracy
wolontariuszy. Jednakze zapewnienie positku nie jest standardem, ale ponownie —
warunkowane jest w pewnym stopniu kwestiami zewng¢trznymi. .,,To sg minimalne koszta.
W projekcie ,,G...”, R... pokrywa koszty podrdzy i ubezpieczenia, natomiast organizator
pokrywa koszty wody i ewentualnego positku oraz identyfikatora.” (OG22) W skrajnych
przypadkach zdarza si¢ tymczasem, ze wolontariusze nie otrzymuja nawet wody,
co organizatorzy ttumaczg brakiem $rodkéw w budzecie imprezy. ,,Nie ma takich wydatkow
zarezerwowanych w budzecie” (0G23).

Wydaje sig, ze zapewnienie wyzywienia 1 napojow nie powinno podlega¢ dyskusji,
zwlaszcza w sytuacji, gdy wolontariusze poswigcaja wydarzeniu wigcej niz 6 godzin
okreslonych w ustawie 1 pracuja nieodplatnie. Zapewnienie im warunkow pracy chociaz
minimalnie spelniajacych wymagania, jakie dotyczylyby zatrudnionych pracownikow, nie jest
dla organizatoréw priorytetem. By¢ moze wynika to stad, ze silna motywacja wewngtrzna
wolontariusza jest zdaniem organizatoréw wystarczajaca, by angazowali si¢ oni w rdzne

projekty pomimo niezapewniania podstawowych warunkéw pracy. Jak to wskazat jeden
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z organizatorow (OW21) — na motywacj¢ wolontariuszy jego zdaniem wystarczajgco
wptywaja takie czynniki, jak: bycie wspotorganizatorem, bycie w miejscach, do ktérych kibic

nie ma wstepu, che¢ pomocy, odpowiedzialnos$¢ za to co si¢ robi.

3.2. Organizacja pracy

Oprocz zapewnienia warunkoéw pracy, na brak dyssatysfakcji z podejmowanej aktywnosci
wpltyw ma takze organizacja pracy. Mamy tu na mysli zarzadzanie pracag wolontariusza,
podziat zadan, ksztattowanie stosunkéw pracownik — przetozony. W wypowiedziach
organizatorow znajdujemy rézne podejscia do kwestii zarzadzania wolontariuszami.
Z pewnos$cig odzwierciedla to roznorodno$¢ stylow zarzadzania, jakie charakteryzuja
organizatorow. Trudno jednak rozstrzygnac, na ile sa to swiadomie realizowane strategie —
tym bardziej ze komentarze organizatorOw wobec wdrazanego stylu majg charakter
stereotypizujacy wolontariuszy.

— ,Jest problem tylko z wyobraznig tych ludzi, bo jak oni przejda taka jedng impreze

czy dwie, to wiedza na czym to polega, a tak to trzeba ich pilnowaé, bo siadaja
w kupke 1 sobie gaworza, zamiast sta¢ 1 pilnowa¢” (OW6);

- ,Jezeli zarzadca danego obszaru nie bedzie chodzit 1 pilnowat wolontariuszy, to finat
bedzie taki, ze oni bedg stali 1 nic nie robili. I to nie wynika z niskich kwalifikacji, czy
z braku zaangazowania, tylko z takiej mentalnosci (..) Podczas C... bylo nawet
szkolenie, ktore mialo temu przeciwdziata¢, ale to sa nawyki, ktére trudno
przezwyciezy¢ (...) To jest takie polskie”(OP21);

— ,0n ulega profesjonalizacji, dlatego ze =zadania 1 planowanie angazowania
wolontariuszy to jest normalny, profesjonalny projekt, zadania sg stricte okreslone,
takie jak dla personelu, zarzadzanie tez jest zarzadzaniem profesjonalnym, tez podlega
wszelkim regulom zarzadzania personelem, natomiast mysle, ze spotecznikowski
aspekt tego jest w samych wolontariuszach 1 w tym, ze z ich pracy si¢ korzysta, a nie
wynajmuje si¢ pracownikow do tego” (OG14).

Trzy przytoczone powyzej wypowiedzi odzwierciedlajg przekrdj podejs¢ — od zalozenia,
ze wolontariusz niepilnowany nie wykona swoich obowigzkow wtasciwie, po zalozenie,
ze sam fakt podjecia przez niego aktywnos$ci $wiadczy o jego gotowosci do wykonywania
obowigzkow 1 wystarczy si¢ na tym oprzec.

Czgscig organizowania pracy wolontariuszy jest oddanie im w pewnym stopniu kontroli
nad zakresem obowigzkéw — na wielu imprezach wolontariusze sami okre$laja, co chcieliby
robi¢, cho¢ czesto jest to weryfikowane przez organizatorow pod katem posiadania

odpowiednich kwalifikacji. ,,(...) sg osoby, ktére mowia, ze chcg by¢ w tym 1 w tym 1 to ich
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interesuje, 1 reszta raczej nie, dlatego no wtedy staramy si¢ tak zeby 1 oni byli zadowoleni
i zeby bylo wszystko obtozone "(OW12).

Jednak partycypacyjny charakter owego oddania kontroli wskazywalby, ze jest to raczej
odniesienie do tresci pracy, a wigc do czynnikéw motywacji, a nie higieny. Organizator chce
zapewni¢ wolontariuszom zadowolenie wyplywajace z faktu, ze robig to, co chcieliby robi¢,
a jednoczes$nie — chce ,,oblozy¢” wszystkie zadania. Jednak nie dostrzega, ze obok

partycypacji w tre$ci pracy wolontariusz potrzebuje warunkow dla jej realizacji.

4. Podsumowanie

Roéznica w zarzadzaniu personelem a zarzadzaniu wolontariuszem polega na tym,
Ze cl pierwsi zazwyczaj sa motywowani do pracy za pomoca czynnikdéw o charakterze
gratyfikacji zewnetrznej — pieni¢znych i1 pozafinansowych i w dobrze rozumianym interesie
pracodawcy lezy zapewnienie im takich warunkéw pracy, by mogli swoje zadania realizowaé
efektywnie. Obok tego znaczenie maja wymagania formalne, wynikajace chociazby
z przepisOw kodeksu pracy, pragmatyki w danej branzy czy wymogdéw technologicznych.
W przypadku wolontariuszy glowny nacisk jest potozony na podzial zadan i koordynowanie
ich pracy, za§ motywowanie polega na tym, by pokaza¢ wolontariuszom, co moga zyskac
dzigki angazowaniu si¢ — ,,odnosnie do tej motywacji to czesto jest tak, ze staram si¢ im
przekaza¢ wszystko to, co mozna ciekawego wyciagnaé z tej imprezy, bo czesto jest tak,
ze oni nie dostrzegaja niektorych fajnych rzeczy, ktore tak naprawde wolontariat daje
1 to sg takie rzeczy typu znajomosci (...) juz ci¢ gdzie$ tam widzieli, juz zobaczyli, Ze jestes,
a jeszcze jak masz jakas$ ciekawg funkcje odpowiedzialng, to nie dos¢, ze uczysz si¢ samemu,
jak sie pracuje, jak to wszystko wyglada od S$rodka, to jeszcze poszerzasz krag
znajomos$ci”’(OW12).

Jednak organizator zapomina przy tym, ze wskazanie co ,,fajnego” moze wolontariusz
wynies¢ jako dodatkowa korzy$¢ jest tylko czescig uwarunkowan jego satysfakcji
z wykonywanej pracy. Dopelnia ja zapewnienie odpowiednich warunkéw pracy — nie tylko
poprzez koordynacje zadan, ale 1 przez zapewnienie wolontariuszom narzedzi ich
wykonywania, szacunek dla ich czasu i potrzeb (brak ,,przestojow”, tj. okreséw oczekiwania
na zadanie, racjonalne wykorzystanie czasu 1 ludzi, zorganizowanie przerw 1 sprawne
informowanie) — te elementy s3 ,oczywiste” w organizacji pracy pracownikow
zatrudnionych, ale w odniesieniu do wolontariuszy czgsto pomijane.

W pewnym sensie sami wolontariusze potwierdzaja to przekonanie organizatorow,
czgsto bowiem ich wewngtrzna motywacja jest rzeczywiscie na tyle silna, ze gotowi sg

zaakceptowac staba realizacje czynnikéw higieny. Wolontariusz godzi si¢ na prace przez
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kilka dni w jednej niedopasowanej koszulce, ,,reszki” ze stotu VIP-6w w ramach positku na
caly dzien pracy — mozna zatem faktycznie moéwi¢ o pewnej substytucji. Jednak procesy
profesjonalizacji powinny zachodzi¢ po obu stronach — tak jak wolontariusze dzigki swojemu
doswiadczeniu s3 coraz lepiej przygotowani do zadan, tak i organizatorzy winni si¢
profesjonalizowac i faktycznie wolontariuszami i ich pracg zarzadzaé, tak jak zarzadzaliby
praca zatrudnionych pracownikow. Czynniki motywacji sa niewatpliwie odmienne, jednak
czynniki higieny nie ulegaja zmianie i tak jak sg wazne w odniesieniu do pracownikow,
tak 1 powinny by¢ uwzgledniane w odniesieniu do wolontariuszy. Nie sg bowiem czynnikami
motywujacymi, elementem ,,przerzucanym’ pomiedzy wspodtorganizatorami ani sktadnikiem
czysto wizerunkowym — warunkujg dobre wykonanie zadan przez wolontariusza i gotowos¢

jego powrotu do ,,pracy” dla tego samego organizatora.
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