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Úvod
Dnešní společnost je společností obchodující. Trh a firmy, které jej spoluvytvářejí, jsou součástí systému, ve kterém žijeme. Každý subjekt v naší společnosti má svoji vymezenou roli. Nabízí se otázka, jakou roli mají právě podniky. Zda je jejich účelem pouze zisk nebo má být jejich fungování chápáno i jinak. Odpověď na tuto otázku může dát právě koncept společenské odpovědnosti firem. Obecně řečeno je to soubor idejí a kroků, kterými se firma prezentuje vůči svému okolí. A není tím míněn pouze zisk z podnikání.
Firemní dobrovolnictví je nástrojem společenské odpovědnosti. Je tedy jedním z možných kroků firmy, jak působit v okolním prostředí. Základní charakteristikou je dobrovolná činnost zaměstnanců komerčních společností v neziskových organizacích. Nabízí široké možnosti pro spolupráci komerčního a neziskového sektoru. Napomáhá zlepšení vztahů firmy ke komunitě a naopak. Prospívá reputaci samotného dobrovolnictví, které se u nás netěší takové oblibě jako v západních zemích. Je tedy velmi aktuálním tématem, které je třeba diskutovat.
Cílem mé absolventské práce je popsat formy firemního dobrovolnictví coby nástroje konceptu společenské odpovědnosti firem a zmapovat realizaci aktivit a uchopení dobrovolnictví ve vybraných firmách. Aplikačním cílem práce může být představení firemního dobrovolnictví a také společenské odpovědnosti firem neziskovým organizacím, které mohou s těmito koncepty dále pracovat a těžit z nich. Práce tedy může přispět k odhalení možností spolupráce.
Ve své práci užiji metodu analýzy literatury a pramenů a pro vykreslení situací ve firmách metodu rozhovoru a dotazníku.
Podle mého jsou témata firemního dobrovolnictví a společenské odpovědnosti u nás zatím ne příliš známými pojmy. Mohou však společnost v mnohém obohatit. A to byl také motiv k napsání této absolventské práce. Během své odborné praxe v Hestii jsem měla možnost do projektů dobrovolnictví podniků nahlédnout a tento přístup mě velmi zaujal.

Oba koncepty jsou u nás docela novými pojmy. Poté, co se myšlenka společenské odpovědnosti firem zvláště díky nadnárodním podnikům objevila v českém prostředí, začala se tématem zabývat odborná veřejnost. Následovaly přednášky a konference na toto téma. Vycházely builteny a publikace. Některé neziskové organizace začaly tento koncept uvádět do života. Firemnímu dobrovolnictví jako pouhému nástroji je však věnováno jen málo pozornosti. Pouze minimum seminářů má v názvu či v podtitulu firemní dobrovolnictví.
Z důvodu aktuálnosti tématu čerpám hlavně ze zdrojů, které jsou přímou reakcí na oba koncepty – ty jsou novinkou v českém prostředí. Příkladem toho může být publikace o společenské odpovědnosti firem, která je výsledkem projektu seznamujícím veřejnost s tímto tématem, anebo sborník příspěvků z mezinárodní konference o firemním dobrovolnictví.
Práce se dělí na čtyři kapitoly. V první se zabývám vznikem a rozvojem myšlenky společenské odpovědnosti podniků, přínosy jejího využívání, obsahem tohoto konceptu a jeho současným pojetím. Záměrem druhé kapitoly je popsat historický vývoj firemního dobrovolnictví a prospěch, který přináší jeho aplikace zúčastněným osobám. Dále se pokusím vystihnout jeho definici. Třetí kapitola je popisem jednotlivých forem firemního dobrovolnictví. Názorně ukazuje, jak si počínat v praxi. Konkrétní příklady vybraných firem jsou obsahem poslední kapitoly. Jedná se o ukázky užití konceptu firemního dobrovolnictví v českém prostředí.
Protože oba koncepty vychází z anglicky mluvícího prostředí, v práci uvádím k mnoha odborným výrazům anglické ekvivalenty. V některých případech užívám pouze anglickou terminologii. Pobočky nadnárodních firem, které se aktivitami zabývají ve větší míře než ty české a jsou hlavními iniciátory změny náhledu, totiž komunikují interně pouze anglicky. Pro porozumění všech účastníků navzájem je tedy dobré tyto cizojazyčné formulace používat.

1 Společenská odpovědnost firem – Corporate Social Responsibility
V první kapitole popíši historický vývoj konceptu společenské odpovědnosti firem neboli Corporate Social Responsibility (dále v textu jen CSR). Objasním význam aplikace myšlenky pro firmu a zúčastněné osoby a následně vysvětlím tři oblasti užití a realizace konceptu. Na závěr uvedu jeho současné pojetí.
1.1 Historie a kořeny

Ekonomický vzestup na počátku 20. století a pozdější vývoj přinesl do života celého lidstva převratné změny. Spolu s rychlým hospodářským růstem si společnost zvykla na zvýšenou spotřebu jak přírodních zdrojů, tak také zboží širokého sortimentu. Tato transformace se však projevila jinak na různých skupinách lidí a na různých místech země. Zapříčinila vysokou míru společenské nerovnosti a otevřela spoustu ekologických otázek. Počet a vliv firem a jejich korporací vzrostl. Produktivita světového trhu se od roku 1945 zvýšila dvanáctkrát. Role firem byla a je z mnohých pozic komentovaným tématem. Paul Hawken a Amory a L. Hunter Lovinsovi rozdělili tyto komentátory do tří skupin, kdy každá zastává svůj názor. Jedni jsou vyznavači trhu, druzí stojí za právy člověka a třetí bojují za ochranu přírody. Všechny tři zmíněné směry jsou obsaženy v pojetí CSR, které se snaží přispět k řešení nastalé situace.

Je docela pravděpodobné, že mnohé podniky moderní doby užívaly a užívají principy konceptu, aniž by věděly o existenci tohoto konceptu, nebo aniž by jej strategicky používaly při svém podnikání. 

V období 1. republiky se u nás myšlenkou CSR ovšem zatím jen ve smyslu sociální politiky podniku zabýval na úrovni své společnosti Tomáš Baťa. Byl na dlouhou dobu jediným v našich podmínkách, kdo se touto ideou zabýval.

Na světové scéně je jako přelomový chápán rok 1953, kdy Howard Bowen vydal svou knihu „Social Responsibilities of the Businessman“, v níž uvádí první definici společenské odpovědnosti:
 „…jedná se o závazky podnikatele uskutečňovat takové postupy, přijímat taková rozhodnutí, nebo následovat takový směr jednání, které je žádoucí z hlediska cílů a hodnot naší společnosti“
 V roce 1960 je v USA založeno hnutí pro společenskou odpovědnost.

V 60. letech 20. století se hovoří o Davisově koncepci. Ta neukládá firmám jen řídit se zákonnou legislativou a pracovat na ekonomickém zisku. Davis totiž přisuzuje firmám také odpovědnost ke společnosti. Bohužel však termín společnost ve své práci nespecifikuje. To vede k nemožnosti plně aplikovat koncept CSR v praxi firmy.
Zejména od 70. let minulého století se v USA a na půdě Organizace spojených národů začíná diskutovat o  tomto konceptu, jak jej známe v dnešní podobě. V tomto období se také formuje názor, že podnik, který splňuje pouze legislativní požadavky, nelze považovat za společensky zodpovědný. 

Dalším teoretikem v oblasti společenské odpovědnosti korporací je Archie B. Carroll. Na základě svých poznatků navrhl v roce 1979 definici CSR. Jsou do ní počítány čtyři složky odpovědnosti podniku. Ekonomická, zákonná, etická a dobrovolná odpovědnost. Tu poslední v roce 1991 autor přejmenoval na filantropickou. Mnozí jeho současníci měli za to, že se tyto složky navzájem vylučují a dokonce jdou proti sobě. Pozdější vývoj však dokázal vzájemné propojení těchto komponent, a to k celkovému prospěchu podniku. Carroll také načrtl důležitost jednotlivých složek odpovědnosti obodováním. Nejdůležitější složka byla ohodnocena čtyřmi body, ta nejméně důležitá (ne však nedůležitá) jedním bodem: ekonomická 4, zákonná 3, etická 2, dobrovolná (filantropická) 1.

Koncept CSR byl ve větší míře rozvíjen v posledním desetiletí minulého století. Vznikaly nové organizace, které se zabývaly touto problematikou, probíhaly semináře a konference na toto téma vznikající z iniciativy neziskového sektoru či akademické obce, rozvíjely se aktivity realizované přímo firmami. Na poli Evropské unie byl v roce 1995 iniciován vznik evropské expertní centrály pro problematiku společenské odpovědnosti korporací s názvem CSR Europe. Koncept byl také široce diskutován na Lisabonském summitu zemí EU v roce 2000. Lisabonská strategie byla prvním oficiálním apelem  Evropské rady k podnikům a jejich smyslu pro sociální odpovědnost. Koncepce se dále diskutovala a rozvíjela na teoretické stránce a paralelně s tímto se aplikovala také v praxi. Mnohé neziskové organizace začaly nabízet servis vytvoření dlouhodobého plánu společenské odpovědnosti pro konkrétní podniky a plnily tak roli brokera.

V roce 2001 Generální ředitelství pro zaměstnanost, sociální záležitosti a rovné příležitosti vydalo tzv. Zelenou knihu. Jejím cílem bylo zahájení debaty o konceptu CSR a také v rámci EU načrtnutí strategie tvorby tohoto přístupu .

Sdělením Evropské komise z roku 2002 byly teze Zelené knihy znovu potvrzeny. Komise také zdůraznila důležitost začlenění sociálních a environmentálních hledisek v každodenním chodu firem. Koncepce CSR byla důrazně definována jako způsob, kterým je podnikání řízeno, a nejen viděna jako doplněk k ekonomickým aktivitám firmy.

Po tomto vývoji se v následujících dvou letech (2002-2004) v rámci nově vzniklé iniciativy Fóra zainteresovaných skupin – o sociální odpovědnosti korporací v EU (Fórum CSR – European Multistakeholders Forum) setkávali kolem kulatých stolů  zástupci orgánů EU, evropské svazy zaměstnavatelů, organizace podnikatelů, zaměstnanecké odbory i neziskové organizace. Cílem bylo propagovat transparentnost a inovativnost konceptu, a možnost sdílení zkušeností v této oblasti. Bylo diskutováno zavedení společných kritérií společenské odpovědnosti firem v rámci EU. Výstupy jednání však nebyly optimální pro zúčastněné neziskové organizace. Komerční sektor měl totiž za to, že diskutovaný koncept je pouze dobrovolný a ovlivnitelný jen tržními mechanizmy či poptávkou spotřebitelů.
V roce 2006 se Evropská komise vyjádřila pro novou strategii CSR v EU. Vznikla Evropské aliance pro sociální odpovědnost podniků, která na dobrovolné bázi sdružila evropské podniky. Tato nová strategie nabádala k růstu, zaměstnanosti a dalšímu vývoji v konkrétních bodech. Oficiálním záměrem této strategie (stejně jako lisabonské) bylo „vybudovat zdravější, spravedlivější a více prosperující Evropu“
. Toto sdělení však také čelilo otevřené kritice zejména ze strany neziskových organizací z důvodu příliš velkých a nadsazených cílů. EU se podle zástupců z neziskového sektoru vzdala možnosti přispět závazným právním rámcem pro chování podniků, což by vedlo k pozitivnímu vývoji v této oblasti.
Komerční firmy, které se CSR chtějí věnovat, se aktivitami na politickém poli nenechávají příliš znervóznit a znechutit. Aktivně přistupují k celému konceptu podle vlastních firemních strategií a věří, že to vše dělají pro dobro komunity.
1.2 Význam Corporate Social Responsibility pro firmu a stakeholdery

Každé ze zúčastněných stran plynou z aktivit v oblasti společenské odpovědnosti podniků jisté výhody, přínosy. Mohou být viditelné a vyčíslitelné, nebo také hůře rozpoznatelné, ale přesto značné. Vedle komerční firmy přinášejí zmiňované aktivity výhody také skupině stakeholders.

1.2.1 Význam pro firmu

Firemní bonusy vyplývající z CSR aktivit jsou opravdu značné. Firma zveřejňuje své hodnoty a názory, prezentuje je svým zaměstnancům i okolí. To buduje její obraz ve společnosti a usnadňuje firmě vysvětlování jejích postojů. Značka výrobku bývá spojena s konkrétními projekty této strategie. Tím její hodnota u zákazníků či uživatelů stoupá. Aktivity související s konceptem jsou dnes výhodou pro získání kvalitních zaměstnanců a jejich udržení. Zaměstnanci jsou hrdí na činnosti svého zaměstnavatele v této oblasti. Jestliže může firma poukázat na své úspěšné programy, mnohem příjemněji a snadněji navazuje kontakt s novými partnery v podnikání. Programy osloví podobně smýšlející investory i dodavatele. 
Firma si buduje image podniku, který je korektní a odpovědný. Koncept CSR aplikovaný ve firemní praxi láká nové zákazníky, vytváří propojení s jinými lokálními podniky, zlepšuje vztahy s místní společností. Aktivity samotného pracoviště v environmentální oblasti přinášejí firmám nemalou úsporu. Program recyklace, omezování odpadu, efektivní využití energie. To všechno přináší ušetření finančních prostředků. Podnik se svým přístupem a aktivitami odlišuje od konkurence, a to vede k jistému zviditelnění. Zvyšuje kvalitu svých produktů a služeb, a tím zvyšuje obrat. Všechny výše zmíněné aspekty přispívají k silné  pozici firmy na trhu.

1.2.2 Význam pro další zúčastněné osoby

Druhou stranou, která těží z těchto aktivit, jsou tzv. stakeholders. Tento výraz nemá český jednoslovný ekvivalent. Seskupení těchto subjektů bychom mohli nazvat jako zájmové skupiny v širším slova smyslu. Zahrnuje: 

„ všechny osoby, instituce či organizace, které mají vliv na chod podniku či jsou jeho fungováním ovlivněny. Skupina stakeholders v nejširším pojetí zahrnuje zákazníky, akcionáře, zaměstnance, obchodní partnery, dodavatele, zástupce státní správy a samosprávy, zájmové skupiny, média, odbory a mezinárodní organizace.“

Přínosy těmto zúčastněným, tedy skupině stakeholders, jsou velmi různorodé. Je tedy možné tyto zájmové skupiny rozdělit podle toho, která oblast firemní aktivity se jich nejvíce dotýká. Nebo také z kterých aktivit mají největší prospěch.
V ekonomické oblasti jsou to investoři, zákazníci, spotřebitelé, dodavatelé, kteří mají dobrý pocit z toho, že spolupracují či nakupují u firmy, která je společensky odpovědná. Sami se mohou nechat tímto inspirovat k uvědomělejšímu jednání ve vztahu ke společnosti. Mohou mít dobrý pocit, že oni sami (prostřednictvím podporované firmy) jsou těmi subjekty, jež aktivně působí v komunitě, chovají se šetrně k životnímu prostředí a dodržují etická pravidla.

Aktivity podniku v sociální oblasti se dotýkají dvou sfér. A to sféry zaměstnanecké a komunitní. Zaměstnancům poskytuje tato činnost kvalitní pracovní podmínky, možnost dalšího vzdělávání a vývoje. V oblasti komunity mají jednotliví občané a celá společnost prospěch z podpory řešení společenských problémů (podrobněji v 2. kapitole).

Oblast environmentální jako poslední ze tří přináší podniku také nezanedbatelné přínosy. Začlenění konceptu CSR do firemní strategie a jeho aplikace při běžném chodu firmy zlepšuje kvalitu životního prostředí a snižuje ekologická rizika. Jistý profit mají v této oblasti ekologické organizace, kterým se daří vyjednávání s firmami.

1.3 Co zahrnuje koncept Corporate Social Responsibility

Výše zmíněné zájmové skupiny jsou různě zainteresované ve třech oblastech podnikání podle triple-bottom-line
. Je to oblast ekonomická, sociální a environmentální. Každá z těchto oblastí zahrnuje kroky a pravidla, které se firma zavazuje aplikovat ve svém běžném fungování.
1.3.1 Ekonomická oblast (Profit)
Mezi tyto nástroje počítáme v ekonomické oblasti zejména transparentnost a odmítání korupce, a s tímto úzce spojený etický kodex podnikatelského chování firmy.  Dále podnik usiluje o udržení dobrých vztahů a kontaktů se zákazníky, investory, dodavateli a odběrateli. Také těmito kroky dosahuje jejich spokojenosti. Pozitivní a zodpovědné postoje a chování k akcionářům jsou důležitým bodem ve vzájemných vztazích. Celé vedení se také zasazuje o ochranu duševního vlastnictví. Mezi prostředky CSR rovněž řadíme výrobu, poskytování a distribuci kvalitních a bezpečných produktů a služeb. A to přispívá k upevňování důvěry mezi podnikem a výše uvedenými zástupci zájmových skupin.
1.3.2 Sociální oblast (People)
Již zmíněné rozdělení sociální oblasti na dva subsystémy (v kapitole o významu konceptu pro stakeholdery) předznamenává také rozdílnost v používaných nástrojích.

Ve vztahu k zaměstnancům klade firma významný důraz na jejich zdraví a bezpečnost na pracovišti. Po vzoru celosvětového trendu získávání informací zaměstnavatel umožňuje a přispívá k jejich celistvému rozvoji a k dalšímu vzdělávání. Vyhovuje také požadavkům svých zaměstnanců a dbá na vyváženost jejich pracovního a osobního života. Aktivně se vyjadřuje k otázce rovných příležitostí na trhu práce. Sám je dobrým příkladem pro ostatní, když na svém pracovišti nezaměstnává jen nejvýkonnější majoritu. A to nejen ve významu etnicity, ale také zdravotního stavu, věku atd. Tato rozmanitost přispívá k vzájemnému porozumění. Podnik se hlásí k hájení lidských práv, odmítá dětskou práci. Neztrácí zájem o své zaměstnance ani po jejich propuštění. Snaží se je různými programy podpořit a najít jim další možnost realizace.
Druhý subsystém této oblasti je reprezentován neziskovými organizacemi, potažmo celou komunitou. Podnik svými filantropickými aktivitami podporuje veřejně prospěšné aktivity. Přispívá finančně, materiálně nebo jinak podpoří vybraný projekt. Dalším instrumentem konceptu CSR je firemní dobrovolnictví. Různými způsoby a formami opět podporuje neziskové organizace a skrytě podněcuje k rozšíření myšlenky dobrovolnictví ve společnosti. Všechny tyto aktivity vedou k cílené mezisektorové spolupráci.
1.3.3 Environmentální oblast (Planet)
Firma, která hodlá být zodpovědná v této sféře směřuje různými metodami k ochraně přírodních zdrojů. A to nejen v případě, že okolí primárně poškozuje - jako například chemická továrna. Chová se šetrně k naturálním zdrojům i v pozici, kdy její zásah není tak značný a viditelný. Jednou z metod je rozpracování a aplikace ekologické firemní politiky, která používá recyklaci a úsporu energie jako prostředků k citlivému zacházení s přírodou. Proces ekologické výroby a prodej ekologických produktů a služeb jsou využívanou pomůckou k ohleduplnému přístupu. Splněním určených podmínek vyhovuje podnik standardům a normám, které tuto oblast mapují (ISO, EMAS a další), přičemž také deklarují aktivní postoj firmy k těmto otázkám.

1.4 Současné pojetí konceptu Corporate Social Responsibility
Myšlenka společenské odpovědnosti firem je  v dnešní době stále neuzavřeným souborem úvah. V několika článcích a studiích se také můžeme dočíst, že koncept CSR obsahuje takové množství informací a popisuje takové množství praktických i teoretických koncepcí, že se nedá přesněji specifikovat. Také z důvodu aktuálnosti tématu existuje dlouhá řada vymezení tohoto pojmu. Jednou z univerzálních definic, která koncept ukazuje v jeho nejširším obraze, je v detailech upravené vymezení Evropskou unií: „Corporate Social Responsibility je dobrovolné integrování sociálních a ekologických hledisek do každodenních firemních operací a interakcí s firemními stakeholdery.“ 

Celá koncepce odpovídá na otázku, jakou úlohu má komerční firma v dnešním světě. Každý podnik se bezpochyby vztahuje ke společnosti, ve které působí. Je závislý na tom, jak jej vnímá okolí. A okolí, komunita jsou současně závislé na působení firmy.
V průběhu utváření konceptu CSR se společnost stále více shoduje na tom, že podniky nemůže zajímat jen ekonomická stránka jejich podnikání. Pokud by tomu tak bylo, podnik by působil chtivě, bezohledně a nezodpovědně ve vztahu k dalším subjektům. Zaměření pouze na zisk nemá pozitivní vliv na image a fungování podniku. V souvislosti s touto myšlenkou se ve slovnících zainteresovaných osob ukotvil již zmíněný pojem tzv. triple-bottom-line business. Toto pojetí je typické pro způsob podnikání, pro které je charakteristické zaměření nejen na ekonomickou, ale též na sociální a environmentální složku činnosti firmy. Stejně tak jsou tato dvě hlediska zformulována ve výše uvedené definici Evropské unie.

„Stále roste počet významných společností, které si začínají uvědomovat zřetelné spojení mezi prosperitou a ziskovostí jejich podnikání a zdravím a všeobecným společenským blahobytem v komunitě, ve které realizují své komerční aktivity.“

David Halley, ředitel European Development Business in the Community
Dalšími charakteristikami koncepce CSR je dobrovolnost a dlouhodobost. Aktivity tohoto konceptu jdou nad rámec zákonných povinností. Strategie je postavena na principu dobrovolnosti ve smyslu nevymahatelnosti zákonnými předpisy. Rozhodnutí o integraci konceptu do podnikové kultury je na managementu samotných firem. Objevují se však snahy legislativně motivovat a zavazovat podniky k těmto činnostem. Například v USA mají firmy zákonnou povinnost zveřejňovat informace o znečišťujících a toxických látkách prostřednictvím veřejně přístupné databáze. Ve Velké Británii zákon ukládá penzijním fondům povinnost vyžadovat od firem CSR reporty před tím, než do nich investují. Předpis slouží jako kontrola, zda fondy, které se hlásí ke společensky odpovědnému investování, tyto zásady skutečně dodržují. Francouzské veřejně obchodovatelné firmy mají povinnost zveřejňovat informace o sociálních a environmentálních aspektech podnikání ve výročních zprávách.
 

Druhým znakem je dlouhodobost. Aktivity firmy v oblasti společenské odpovědnosti musí být chápány a realizovány jako dlouhodobé. Bez tohoto aspektu by svou nahodilostí a neprofesionálním vedením nepřinášely plný prospěch všem zainteresovaným stranám. A v důsledku by mohly působit negativně. Hledisko dlouhodobosti má zásluhu na formaci firemní kultury a vzniku déletrvajícího partnerství mezi firmou a jednotlivými subjekty místní komunity.
2 Firemní dobrovolnictví
V této kapitole se zabývám konceptem firemního dobrovolnictví, jeho historií v zahraničí a později v našich podmínkách. Dále popisuji smysl fenoménu pro tři zúčastněné osoby a snažím se vystihnout jeho definici. Vycházím z publikace, která je výsledkem projektu, jež měl za cíl hlouběji představit celé pojetí CSR.

2.1 Historie

Protože firemní dobrovolnictví je úzce vymezeným pojmem souvisejícím s mnohými místními okolnostmi, události jeho vývoje popíši zvlášť v zahraničních podmínkách a zvlášť v souvislostech s dějinami našeho státu.
2.1.1 Ve světě

Zemí původu myšlenky firemního dobrovolnictví jsou USA. Idea je instrumentem společenské odpovědnosti firem. Proto se také rozvíjela současně s vývojem tohoto konceptu. Už ve výše zmíněných dokumentech můžeme nalézt předzvěst dobrovolnictví zaměstnanců. Davis připisuje podnikům odpovědnost ke společnosti. Carroll vymezuje filantropickou složku odpovědnosti. V posledních letech je to pak sociální oblast činnosti podniku jako součást triple-bottom-line. Firemním dobrovolnictvím jako ohraničenou a přesně definovanou činností se však firmy a ostatní intenzivně zabývají až v 90. letech 20. století.
V zemích jako USA a Velká Británie se tento prostředek CSR těší velké pozornosti a oblibě. Atraktivnost těchto aktivit je spojena s vnímáním fenoménu dobrovolnictví celou společností. Být dobrovolníkem je v těchto zemích prestižní. Dobrovolníků je dostatek na všechny probíhající aktivity neziskových organizací. Jestliže do takovéto atmosféry přichází myšlenka dobrovolnictví zaměstnanců podniků, pak má prakticky vyhráno. 

Firemní dobrovolnictví je chápáno jako sociální investice, která se vyplatí. V rámci celé strategie CSR a v duchu její charakteristické dlouhodobosti se pracuje převážně na dlouhodobých projektech dobrovolnictví. Ty spolu s dalšími filantropickými aktivitami vyúsťují v úzké partnerství v komunitě. Vysocí manažeři firem jsou členy správních rad neziskových organizací. Do příprav akcí firemního dobrovolnictví jsou vtaženy odborové organizace. Firemní filantropie má v těchto zemích hlubokou tradici. Jistě musela podstoupit dlouhý vývoj, než se stala uznávanou součástí strategie firmy. Naše společnost vývojem k tomuto cíli stále prochází. Ani po dosažení tohoto stupně však nemůže usnout na vavřínech, ale stejně jako v zahraničí dále rozvíjet celý systém mezisektorové spolupráce komerčního sektoru s komunitou zastoupenou různými institucemi.
2.1.2 U nás
V našich podmínkách je situace poněkud jiná. Dobročinnost a dobrovolnost byly rozvíjenými tématy v době 1. republiky. Aktivity dobrovolných spolků zasahovaly do mnoha oblastí života. V dalším vývoji naší země bylo téma dobrovolnosti několikrát zneužito pro potřeby státní moci. Dobrovolná práce a její význam byly v průběhu minulého režimu degradovány. Nedávná doba a osobní zkušenosti staví dobrovolnost do negativního světla v očích dnešní veřejnosti.
V 90. letech se zvláště nestátní sektor snaží o rehabilitaci pojmu dobrovolnictví u obecné veřejnosti. Dobrovolníci začínají být těmito organizacemi vnímáni jako trvalý zdroj pomoci a nových podnětů.

Především s příchodem mezinárodních firem na český trh se pak dostává do povědomí lidí firemní dobrovolnictví. Zatímco v roce 2005 se akcí firemního dobrovolnictví účastnilo 170 zaměstnanců, o rok později byl jejich počet téměř dvojnásobný, tedy 310, a v následujícím roce došlo na hranici 1200 účastníků.
 Tento vývoj dává prostor k diskuzi o možnosti spolupráce obou sektorů, předávání dovedností a výměně zkušeností. Nadnárodní firmy se řídí globálními strategiemi, přizpůsobují je konkrétním podmínkám v naší republice. Jejich plány jsou prověřeny léty a praxí za našimi hranicemi. Byly a jsou v tomto vzorem pro místní podniky. K praxi CSR a firemního dobrovolnictví se však aktivně hlásí také velké a střední české firmy. Malé podniky v tomto stále trochu pokulhávají. Různými programy a brožurami jsou však i oni motivováni k novému vývoji v této oblasti. Všechny tyto podniky se vyvinuly v našich podmínkách, vedení se orientuje v regionální problematice, zaměstnanci jsou motivovaní k řešení lokálních problémů právě tím, že je denně pociťují na vlastní kůži. Celé pojetí firemní filantropie a firemního dobrovolnictví je aplikováno do firemní strategie a je rovněž chápáno jako systém. Zjevná je snaha tyto aktivity dělat plánovitě a systematicky. Malé a střední podniky ovšem v tomto účelném přístupu za velkými značně zaostávají.

Na scéně působí organizace jako Business Leaders Forum, Forum dárců, Hestia.
 Spolu s dalšími usilují o představení celého konceptu odpovědnosti firem a rovněž jeho nástrojů komerční i nekomerční sféře a celé široké veřejnosti. Působí jako brokeři
, prezentují příklady dobré praxe ze zahraničí. 
Problémem zůstává, že organizace, které přijímají firemní dobrovolníky, jsou stále málo průbojné, nedokáží plně čerpat z potenciálu komerčních podniků a nedávají vědět o možnostech dobrovolnictví ve svých programech. Proto se výše zmíněné organizace zaměřují svými projekty a semináři také na ně. Tím propojují a přibližují oba sektory. Dalším úkolem je šíření myšlenky z pražského prostředí do dalších lokalit republiky. Téma je totiž aktuální převážně ve velkých firmách, které se logicky nacházejí v Praze.
2.2 Význam firemního dobrovolnictví pro obě strany

Mezi přínosy aktivit firemního dobrovolnictví lze započítat ty, které jsou vyjmenovány v kapitole Význam Corporate Social Responsibility pro firmu a stakeholdery. Jako specifický nástroj CSR má však korporátní dobrovolnictví také svůj specifický dosah a smysl. Tři strany, které se při konkrétních akcích setkávají, mají z tohoto také svůj užitek. Každá strana, ať je to firma, zaměstnanec nebo zástupce komunity, jej vidí ze svého úhlu pohledu. Pro každého je ziskem něco jiného.
2.2.1 Význam pro firmu
Jestliže firma projeví zájem o záležitosti svého okolí a aktivně se účastní na jejich řešení, zlepšuje tak vztahy v komunitě. Vytváří partnerství, která jsou znakem vyspělosti společnosti, a snahy navzájem si být prospěšnými. Není viděna jako pouhá továrna na peníze, ale současně působí jako pomocník při řešení problémů ve společnosti. To přináší podniku velký kredit s etickým rozměrem. Stakeholdeři ji vnímají jako odpovědnou a čestnou. 
Aktivity firemního dobrovolnictví mohou sloužit jako nové metody působení na zákazníky a potenciální zákazníky. Také napomáhají objevovat nové možnosti trhu, s kterými pak vedoucí pracovníci dále pracují. 
Firma získává prostřednictvím účasti svých pracovníků na realizovaných projektech kvalitní zaměstnance. Jiné prostředí je totiž vybízí k inovativnosti,  zlepšuje jejich dovednosti a zajišťuje získání nových zkušeností. Některé typy aktivit umožňují rozvoj manažerských dovedností ve skutečném a náročném prostředí. Právě autentičnost prostředí je nenahraditelnou zkušeností, kterou nenabízí žádný kurz ani školení. Zaměstnanec obohacený touto praxí je podniku užitečnější.  Firma si udržuje kvalitní zaměstnance. Ti jsou motivovaní a hrdí, že pracují u společensky odpovědného zaměstnavatele. Loajalita zaměstnanců k zaměstnavateli se zvyšuje. Také zákazníci zůstávají věrni značce, když vidí angažovanost firmy. Skupinové dobrovolnické akce jsou některými vedoucími pracovníky vnímány také jako jisté teambildingové aktivity. Uměle vytvořené prostředí při „víkendech pro týmovou spolupráci“ je nahrazeno přirozenou atmosférou, kdy se zaměstnanci nezaměřují jen na sebe a na tým. Do tohoto vztahu přichází třetí osoba nebo instituce, které je pomáháno. Spolupráce týmu během akcí se pozitivně promítne do práce kolektivu zpátky na pracovišti. Firma tak získává zaměstnance, kteří jsou spolu sžití, hlouběji se poznali a jsou tedy ve své práci spokojenější a efektivnější. Odstraňují se bariéry mezi odděleními. Řídícím pracovníkům dává spolupráce s komunitou možnost, aby se udrželi v živém kontaktu s podmínkami ve společnosti. Někteří manažeři vidí také souvislost mezi snížením nemocnosti zaměstnanců a realizací podnikových dobrovolnických aktivit. Firma spoluutváří zdravější komunitu, ve které může podnikat. Ve společnosti o sobě nenásilně zvyšuje obecné povědomí.
2.2.2 Význam pro zaměstnance

Zaměstnanec se může rozhodnout, zda se bude účastnit těchto aktivit. Aktivní spoluprací získá mnoho nejen pro svou roli zaměstnance, ale také pro svůj osobní rozvoj. Podporováním veřejně prospěšných projektů získává pocit vnitřního uspokojení, a to tím spíše, když je jeho dobrovolná práce uznána a oceněna některou z autorit.
 Svůj pracovní kolektiv zná jak ze zaměstnání tak také ze skupinových dobrovolnických aktivit. Společné prožitky vnášejí do skupiny ducha soudržnosti a lidskosti. Je povzbuzen tím, že jeho kolegové mají podobné názory, jako on sám. Spolupráce v novém prostředí mu ukáže, jakou pozici v týmu zastává. Zjistí, jestli se osvědčil v roli manažera celé skupiny nebo má například nápadité vize, se kterými se dále efektivně pracuje. Pracovník si může vyzkoušet své profesní dovednosti v neohrožujícím prostředí a získává nové. Rozvíjí své schopnosti v neznámém prostředí, které ho učí inovativně přemýšlet. Pohled z venku, z druhé strany může vyřešit pro stálé zaměstnance neziskové organizace už docela neřešitelnou situaci. Zaměstnanec vnímá svou užitečnost.
Některé formy dobrovolnictví pomáhají řešit osobní změny v kariéře (podrobněji ve 3. kapitole). Dále dobrovolník získává širší přehled o dané problematice a začíná se o ni více zajímat. Diskutované aktivity jsou postaveny na roveň dalšího vzdělávání prostřednictvím kurzů. A protože zkušenosti, znalosti a dovednosti jsou dnes velmi ceněným artiklem, stává se firemní dobrovolnictví dostupnou možností, jak si své okruhy vědění rozšiřovat. Zapojuje se do přípravy a průběhu dalších veřejně prospěšných akcí. A zjišťuje, že je schopen dosáhnout více, než od sebe kdy očekával. Jeho sebedůvěra a sebehodnocení roste. 
V průběhu své kariéry nejprve neúmyslně a později plánovitě chystá příležitosti k dobrovolnickým aktivitám v seniorském věku. Při aktivitách, kde jsou zapojeni také jeho rodinní příslušníci, může svým dětem názorně ukázat hodnotu dobrovolné práce a nutnost zajímat se o věci veřejnosti.
 Zaměstnanci aktivní jako firemní dobrovolníci jsou spokojenější ve své práci a tenhle fakt se pozitivně promítá do jejich osobního života. Profilují si své názory na problémové situace ve společnosti a cítí se být více začleněni do místní komunity.
2.2.3 Význam pro přijímající organizace, komunitu
Právě místní komunita je třetí stranou, která figuruje ve vztahu odehrávajícím se během dobrovolnických aktivit. Firmy tuto spolupráci uzavírají s různými organizacemi, které zde zastupují společnost a její zájmy. Mohou to být nevládní neziskové organizace, příspěvkové i rozpočtové organizace. Tyto instituce však nemají zastřešující pojem, který by je všechny zahrnul do své definice. Proto jsem je pro potřeby své práce nazvala přijímajícími organizacemi.
Jejich prostřednictvím napomáhají dlouhodobé programy firemního dobrovolnictví k řešení konkrétních problémů ve společnosti. Zaměstnanci bez požadavku na finanční odměnu do nich vnášejí novou energii a chuť se věci postavit. Úkoly jsou řešeny novými způsoby.
 To může přinášet nápady podobné těm, které získáme metodou brainstormingu
. Přísun dobrovolníků doplňuje často nedostačující nebo přetěžované zdroje v běžném chodu organizace. Může přispět k vykonání práce, která by se jinak z časových a jiných důvodů neuskutečnila. Tím pomůže pracovníkům přijímajících organizací znovu se nadechnout a nabrat síly pro další činnost. S aktivitami zaměstnaneckého dobrovolnictví souvisí také určitý finanční či materiální dar firmy. Zajistí totiž vše potřebné, aby akce mohla prakticky proběhnout. Nakoupí materiál, dopraví zaměstnance na místo a nezřídka podpoří přijímající organizaci také finančně.
Dalším ziskem jsou schopnosti a dovednosti, které zaměstnanci firem předávají neziskovému sektoru
. Ten je pak využívá k vytyčeným obecně prospěšným cílům. Specifické kompetence zaměstnanců komerčních subjektů jsou tak zužitkovány druhou stranou, ke které by se jinak dostávaly nesnadnou cestou. Také vedoucí pracovníci si mohou vyměnit zkušenosti a metody řízení svých organizací. Celým procesem dobrovolné aktivity od jejího plánování, přes realizaci, až po konečné zhodnocení výsledků pro všechny zúčastněné se boří bariéry mezi těmito dvěma sektory. Účastníci obou mají možnost nahlédnout do systému toho druhého. Tvoří se partnerství, ze kterých později profituje celá komunita.

Specifické formy dobrovolnictví, kdy zaměstnanec dlouhodobě pracuje pro přijímající organizaci a fakticky změní zaměstnání (podrobněji ve 3. kapitole), přináší také svá specifika v přínosech. Vytváří se nová pracovní místa a pomáhá překlenout některá období v životě zaměstnance. Například při změně v kariéře nebo jako podpora důstojnosti situace při předčasném odchodu do důchodu.
Všechny tyto aktivity mají také jeden zásadní cíl. Šířit vědomí užitečnosti a normálnosti dobrovolnictví. Jak toho firemního tak a zvláště pak toho občanského. Každopádně dosavadní zkušenost ukazuje, že fenomén dobrovolnictví zaměstnanců pozitivně ovlivňuje získávání nových dobrovolníků. Komunita se stává těmito procesy zdravější. Občané jsou otevřenější zabývat se sociálními otázkami celé společnosti a cítí se za ně částečně zodpovědní.
2.3 Definice firemního dobrovolnictví
Firemní dobrovolnictví (Corporate Volunteering) je jednou z aktivit a nástrojů podniku v sociální oblasti
 podle triple-bottom-line. Je součástí konceptu CSR stejně jako korektní přístup k věřitelům. 
Třemi aktéry těchto aktivit jsou komerční firma, zaměstnanci této firmy a přijímající organizace, která zastupuje celou komunitu. Akce směřující ku prospěchu komunity spojují obecně prospěšné aktivity podniku s podporou dobrovolné činnosti zaměstnanců.  Právě dobrovolník je klíčovým bodem k objasnění pojmu: „dobrovolník je člověk, který bez nároku na finanční odměnu poskytuje svůj čas, svoji energii, vědomosti a dovednosti ve prospěch ostatních lidí či společnosti.“

Systém dobrovolnictví tedy zůstává stále týž, jen dobrovolníci přicházející z prostředí svého zaměstnání, což má svá specifika, která jsou popsána výše.

Firma může využít třech typů firemního dobrovolnictví:

1. Sama vytvoří obecně prospěšné projekty.
2. Svým zaměstnancům dá prostor, aby se dobrovolně účastnili jiné veřejně prospěšné aktivity.
3. Pracuje na úzkém partnerství s přijímající organizací, kde se zaměstnanci pravidelně podílí na různých činnostech. 
Jednotlivé aktivity jsou rozdílné v délce trvání. Některé se konají pouhý jeden den, jiné svou dlouhodobostí dosahují několika let. Pokud se konkrétní spolupráce osvědčí, obě strany hledají nové projekty a nové formy součinnosti. Dobrovolnictví se uskutečňuje obvykle v pracovní době, ale také mimo ni.
Mnohé komerční firmy mají dnes za to, že daleko důležitější a přínosnější než pouhá finanční podpora projektů neziskových organizací je praktická pomoc, předávání dovedností a rada experta z oboru.

Pro zahraniční firmy, zejména pro ty v USA a Velké Británii, je firemní dobrovolnictví jednou ze zásadních oblastí firemní filantropie.
 Některé české firmy se tímto inspirují a myšlenku dobrovolnictví podporují právě touto cestou. Kvůli specifičnosti českého prostředí také vytvářejí unikátní projekty, které jsou šité na míru naší společnosti.
„Tento koncept (…) nabízí firmám šanci aktivně se podílet na utváření sociálního prostředí, v němž jsou zakotveny a na kterém participují.“

3 Formy firemního dobrovolnictví
Podle tří výše zmíněných typů angažovanosti podniku ve sféře dobrovolnictví může být firma aktivní buď přímo nebo nepřímo.

Posledně jmenovaná účast je nesena samotnými zaměstnanci a podnik jim dává prostor k dobrovolné činnosti organizované jiným subjektem a podporuje je. Může však také, jak už bylo zmíněno, sám vytvořit veřejně prospěšný projekt. Ten je pak od počátku do konce řízen a kontrolován vedoucími pracovníky.
Oba tyto typy, a zvláště pak projekty šité na míru firmě, by v ideálním případě, a pokud to je prospěšné a vhodné, měly vést ke třetímu zmíněnému druhu. Tedy dlouhodobému partnerství v komunitě. Trendem v této oblasti je totiž výměna zkušeností a znalostí mezi oběma sektory. Této užitečné výměny lze však dosáhnout především déletrvající spoluprací.
Následující formy
 jsou tak určitými dílčími kroky a možnostmi, jak dosáhnout tohoto rysu dlouhodobosti. Současně je lze v rámci konkrétního podniku navzájem kombinovat. Jsou rozděleny do dvou větších okruhů podle svého iniciátora. Nejprve jsou původci myšlenky a realizátory zaměstnanci, následně firma sama.
3.1 Zaměstnanci iniciované a vedené firemní dobrovolnictví
· Následné formy nemusí být viděny jako kategorie dobrovolnictví. Nepřímá účast podniku totiž nespočívá v jednotlivých akcích, ale především v podpoře dobrovolných aktivit zaměstnanců. Bez ní by systém firemního dobrovolnictví v podnikové praxi byl jen málo efektivní.
· Matchingové
 grantové programy (Matched Giving, Matching Fund)
Tento typ je spojením individuálního dárce s firemním dárcem. Zaměstnanci přispívají do fondu pro charitativní účely určitou částkou (např. dobrovolný obnos ze mzdy). Podnik následně finanční částku dorovná na předem dohodnutou sumu nebo ji znásobí opět předem dohodnutým systémem. Výsledný obnos je pak rozdělen mezi potřebná zařízení a přijímající organizace, ve kterých mohou být zaměstnanci činní jako dobrovolníci. Nezáleží na tom, jestli jsou to programy iniciované podnikem nebo se jedná o individuální aktivitu zaměstnance jako dobrovolného pracovníka. 
V zahraničí je matching velice rozšířený. Je využíván též v programech, kdy je za konkrétní počet dobrovolně odpracovaných hodin firmou darována konkrétní suma peněz dané přijímající organizaci. Existuje tak přímá linie toku peněžního daru od firmy přes zaměstnance až k samé organizaci.
· Komplementární dar
Myšlenka této formy se může částečně překrývat s výše jmenovaným machingovým programem. Jde o podporu organizací, ve kterých se zaměstnanci dlouhodobě angažují. Zahrnuje finanční i věcné a nefinanční příspěvky. Kupříkladu poskytnutí kancelářských potřeb, staršího vybavení a nábytku,  užívání prostor a bezplatných služeb pro provádění dobrovolné práce.
· Podpora a uznání dobrovolných aktivit
Projevem podpory ve snažení a posílením trendu dobrovolnictví u zaměstnanců je flexibilní pracovní doba, poskytnuté neplacené volno pro aktivity, věcná či finanční podpora, umožnění využití firemních prostředků pro výkon dobrovolné činnosti. Těmito vstřícnými kroky zaměstnanec vnímá ocenění a uznání ze strany svého zaměstnavatele.
· Časová konta (Time Bank)
Podnik poskytne svým zaměstnancům během roku určitý počet hodin z pracovní doby. Pro několik firem na našem trhu je již typický jeden den v roce, kdy se pracovníci věnují této činnosti. Pracují v organizaci podle svého výběru. Mohou si však věnovaný čas vybírat pro svou dobrovolnou činnost během celého roku.
· Talentová databanka (Skills-Bank, Talent-Bank)
Firma je prostředníkem mezi zaměstnanci, kteří projevují zájem o dobrovolnictví a potenciálními přijímajícími organizacemi. S použitím např. intranetu vytvoří databanku, do níž se mohou zaměstnanci zapisovat. Vedle kontaktu na sebe vypíší také oblasti dobrovolnictví a činnosti, kterými by se chtěli zabývat. Jestli chtějí organizaci pomáhat s účetnictvím nebo by rádi trávili čas s klienty zařízení. Druhé straně je do databáze umožněn přistup a může tak kontaktovat vyhovující zájemce. Informace může pro další zprostředkování využít také dobrovolnické centrum.
· Podnikové informační místo pro dobrovolnictví (Clearinghouse)
Dalo by se říci, že obráceným směrem než při předchozí formě firma postupuje při zřízení informačního místa. Poskytne přijímajícím organizacím prostor pro inzerci dobrovolnických příležitostí a zjistí další nabízené možnosti dobrovolnictví v komunitě. Tyto pak nabídne zaměstnancům právě na onom informačním místě. Tentokrát oni sami kontaktují organizaci pro možnou spolupráci.
3.2 Podnikem iniciované a vedené firemní dobrovolnictví

Přímá forma účasti podniku na dobrovolnických programech je pro něj velmi náročná. Je možno využít nabízených služeb tzv. brokera nebo mít k dispozici zaměstnance, který se zabývá výhradně touto oblastí. Vše se odvíjí od velikosti a dalších charakteristik podniku, jako je například oblast podnikání nebo zkušenosti ze zahraničních poboček.
· Partnerské programy (Business - Community Partnership)
Jak už bylo řečeno, partnerské projekty jsou cílovou metou konceptu firemního dobrovolnictví. Stávají se součástí strategie celého podniku. Hlavní charakteristikou je dlouhodobost. Dlouhodobá spolupráce je totiž velmi prospěšná a produktivní. Během ní může firma využít všechny konkrétní formy dobrovolnictví uvedené v obou podkapitolách, ať už jde o aktivity vedené podnikem nebo zaměstnanci samotnými. 
Partnerství je vůbec velmi moderním pojmem skloňovaným ve všech možných pádech. Evropa se snaží z partnerství různých stran získat maximum. I stávající spolupráce má však stále nevyužitý potenciál a značné rezervy. To je výzvou i pro rozvoj partnerství v oblasti firemního dobrovolnictví. Je přitom důležité mít na paměti základní znaky partnerství. Jsou to již několikrát zmíněná dlouhodobost a dále vzájemná výhodnost a společné cíle.

· Služby Pro bono

Podnik poskytne v rámci dobrovolnictví službu z oblasti, která je jeho specializací. Tedy nabídne to, v čem je expertem. Tento způsob přichází jako přístupná možnost aktivit pro malé a střední podniky. Oblast jejich odbornosti je zužitkována dalšími subjekty. Typickým příkladem mohou být aktivity právnických firem v oblasti ochrany lidských práv. Pro bono služby jsou žádanou formou dobrovolnictví právě kvůli specifickým znalostem a schopnostem odborníků z komerčního sektoru.
· Akční den

Tato forma je velmi oblíbenou. Svým častým užitím má také více pojmenování. V USA je nazývána jako Day of Caring. Některé z korporací pro ni mají vlastní názvy (například Sony se svým Volunteer Day).
Patří ke krátkým formám firemního dobrovolnictví. Díky této charakteristice je vhodná pro řemeslnické aktivity. Ale nemusí to být pravidlem. Obvyklé užití tohoto typu je vymezení jednoho dne v roce, kdy se skupina zaměstnanců nebo i celý kolektiv podniku vydá do přijímající organizace, aby tam pomohl svou dobrovolnickou prací. Při manuálních pracích si lidé, kteří celý den sedí za počítačem nebo řeší složité úkoly z jiné oblasti, odpočinou a odreagují se od běžných starostí. Akce musí být co nejlépe naplánovaná, protože její rychlost nedovolí zlepšovat případné větší nedostatky za pochodu. S ohledem na mohutnost skupiny, která může být prospěšná a její momentální nadšení pro věc se nemůže nic zanedbat.
· Sociální praxe
V Německu je tento způsob znám jako SeitenWechsel, firma Siemens jej praktikuje pod názvem Switch.
Mottem této formy je učit se v cizích světech. Zaměstnanec je vyslán na jeden týden do sociálního zařízení. Nová zkušenost s neznámým prostředím a kontakt s tamními klienty přináší řadu nových a prohloubení zažitých kompetencí. Současně zaměstnanci rozšiřuje obzory, protože má možnost dívat se na okolní svět očima neziskové organizace. Účast s sebou nese rozšíření komunikačních dovedností a prožitek role pomáhajícího.
· Služební pobyt (Secondment)
Tento patří k dlouhodobým formám. Zaměstnanec stráví půl roku až dva roky v přijímající organizaci s obecně prospěšným cílem. Ten opět získává nové zkušenosti, schopnosti a osobnostně roste. Tento typ se využívá při zásadních změnách pracovní dráhy. Například při nástupu do nového zaměstnání, kdy pracovník získává cenné zkušenosti, které bude potřebovat při výkonu svého povolání. Další možností je dlouhodobé působení tohoto druhu před odchodem do penze. Dotyčný člověk pak nachází své nové uplatnění jako dobrovolník, vnímá svou užitečnost a odchod ze zaměstnání a pro někoho následný prázdný život se stane naopak pestrým.
· Mentoring
Zaměstnanec se stává expertem a rádcem jiným osobám. Při svém průvodcovství jim předává sociální a pracovní kompetence a životní zkušenosti. Svěřená osoba plní v prostředí podniku jednotlivé úkoly. Mentor je ve svém volné čase nebo v pracovní době kontroluje a konzultuje další otázky. Také se učí schopnostem, jako je řízení, naslouchání a motivace druhého.
· Stínování (Shadowing)
Stínování je pasivnější obdobou mentoringu. Účastník pouze nahlíží, ale sám se aktivními úkoly v podniku neprojevuje. Pozoruje pracovní náplň, potřebné dovednosti a způsoby řízení u vedoucích pracovníků.  Vnímá celou kulturu organizace a její strukturu.
· Partnerství v managementu (Partner in Leadership, Twinning)
Tuto formu můžeme nazvat specifickou formou mentorství. Vedoucí pracovníci z obou „táborů“ mají možnost si předat své vědomosti a znalosti.
· Členství ve správních radách a výborech přijímajících organizací

Jako účastník těchto komisí přispívá dobrovolník manažerskými a jinak odbornými dovednosti. Přínosem je naplňování potřeb komunity a osobní účastí také získávání nové zkušenosti.
· Rozvojové projekty

Jde o krátkodobé působení zaměstnance, během kterého řeší konkrétní problémovou situaci své přijímající organizace. Do projektu sám přichází s konkrétním cílem něčemu se naučit. Činnost je obvykle sto hodinová  a je velmi pečlivě řízena. Projekt totiž musí mít jasné výstupy a přesné zhodnocení.
· Týmové rozvojové úkoly

Skupina zaměstnanců vytváří konkrétní projekt, který má pomoci řešit určitý společenský problém. Staví se tak čelem ke konkrétní negativní skutečnosti v komunitě. Unikátním projektem tohoto druhu na české scéně je projekt Engage iniciovaný několika firmami a neziskovými organizacemi z pražského prostředí.
· Vidět znamená uvěřit (Seeing is Believing)
Program britské organizace Business in the Community slouží jako motivace k aktivitám v oblasti CSR. Sám název napovídá, oč v programu jde. Vysokým manažerům jsou přímo v autentickém prostředí prezentovány sociální problémy komunity. Efektivnost projektu spočívá v jeho cílové skupině, to znamená vysokých činitelích podniku. Ti dokáží nejlépe posoudit, jak může jejich firma situaci ulehčit.
Podnik se může od skromných začátků přidružováním dalších propracovaných forem pomoci ve svém dobrovolnickém programu precizovat. Mapováním potřeb komunity dokáže z obou typů
 vybrat tu příhodnou formu, která je nejpříhodnější. Současně se ukazuje být vhodným a prospěšným tyto typy navzájem kombinovat.
 „Z neformálního rozdělení do dvou kategorií nevyplývá, že by programy byly navzájem neslučitelné. Právě naopak, naše zkušenost napovídá, že podporování existujících dobrovolnických aktivit a povzbuzování jejich většího rozšíření ve firmě vytváří prostředí, které činí strukturovanější programy přijatelnými a úspěšnými.“

David Halley, ředitel European Development Business in the Community
4 Příklady z praxe
Tato kapitola obsahuje popis situace firemního dobrovolnictví ve vybraných firmách, které fungují na českém trhu. Všechny zmíněné podniky jsou pobočkami nadnárodních společností. Dvě z nich působí na pražském trhu a další nabízí své produkty v rámci celé republiky.
Text vznikl na základě rozhovorů a dotazníku s představiteli těchto firem. Každý obraz podniku je dále členěn do několika okruhů. V úvodu mě zajímaly činností probíhající před dobrovolnickými aktivitami. Dalším bodem je průběhu aktivit, tady jsou zmíněny i použité formy dobrovolnictví. Následuje systém zhodnocení či evaluace činností. Ve čtvrté části popíši plány podniku v této oblasti. Profil je doplněn dalšími názory vedení firmy na celý koncept.
4.1 Allen & Overy
Jedná se o mezinárodní advokátní kancelář, která byla založena roku 1930 ve Velké Británii. O více než 70 let později, v roce 1992, byla ustanovena pobočka v Praze. Spolu s centrálou v Londýně a českou pobočkou má tedy podnik zastoupení v devatenácti zemích. Zaměstnává celkem 5500 zaměstnanců, z toho na pražskou kancelář připadá 65 zaměstnanců. V regionu zemí, které spolu úžeji spolupracují a kam spadá též české pracoviště, je 250 zaměstnanců. Jejich specializací je korporátní právo často v mezistátních případech. Zabývají se obchodním, finančním či bankovním odvětvím práva.
4.1.1 Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví

Jako byly londýnskou centrálou přirozeně předány návody k působení v komerční sféře, stejně tak se česká kancelář nechala inspirovat tou londýnskou v možnosti firemního dobrovolnictví. Tyto aktivity započaly v roce 2004, kdy management připravil podmínky a zmapoval názory zaměstnanců. Měli možnost z nabízených vytipovat konkrétní přijímající organizace a projekty, kterých by se rádi účastnili. Dobrovolnictví se stalo součástí dlouhodobého plánu firmy.
Služeb brokera jako zprostředkující organizace kancelář nevyužívala, až do účasti na projektu Engage. 
Používané formy dobrovolnictví jsou velmi různorodé. Kancelář poskytuje pro bono služby. Nabízí tím svou specializaci. Ale i jiné způsoby, jako fyzická práce či aktivity pro děti jsou oblíbené. Formy, které vyžadují určitou pravidelnost ze strany dobrovolníků nejsou příliš užívány. Firma nemůže zajistit tuto kontinuitu z důvodu časové nepředvídatelnosti obchodních zakázek. Při hledání nových forem vychází vždy ze zájmu zaměstnanců. Na počátku chtěla přijmout některé projekty z londýnské kanceláře. Ale s ohledem na rozdílnost rozšíření konceptu CSR a míry jeho začlenění do běžného života v obou zemích, se zdálo výhodnější aktivity nastavit na české prostředí.
Celým konceptem a tedy i firemním dobrovolnictvím se vedle svých pracovních povinností zabývá tým lidí. Přijímající organizaci vybírají podle její serióznosti. Obvykle pracují s doporučením zaměstnanců. Těm jsou čtvrtletně zasílány zprávy o realizovaných a zamýšlených akcích. Informace o pro bono akcích jsou vyvěšeny na vyhrazené nástěnce. Dalším zdrojem propagace dobrovolnictví jsou články v globálních tiskovinách. Malý počet zaměstnanců umožňuje jejich osobnější vztahy a informace o možnostech dobrovolnictví se tedy šíří spontánně.
Postoje zaměstnanců k možnosti být dobrovolníkem a k samotným akcím jsou různé stejně jako postoje společnosti k samotnému dobrovolnictví. Část tuto možnost vítá a aktivně se zapojuje. Jiní jsou myšlence nakloněni, ale zatím neměli kvůli pracovním povinnostem prostor se zapojit. Někteří se účastní dobrovolné práce mimo své zaměstnání. Ve firmě se objevují také pracovníci, kteří tuto možnost nehodlají využít a považují projekty za neefektivní.
4.1.2 Průběh aktivit
Dobrovolnických aktivit pražské kanceláře Allen & Overy se účastní odhadem asi 30 až 40% jejich zaměstnanců. V globále se však střídají, ne každý aktivní zaměstnanec se účastní všech nabízených projektů.

Důslednou přípravou kancelář zabraňuje možným problémům a napomáhá tak dobré komunikaci mezi oběma tábory. Zaměstnanci se na konkrétních akcích vnímají a vystují jako výpomoc. Odbornou práci ponechávají expertům v organizacích. Nesnaží se být dominantní. Pokud ovšem nejde o jejich odbornost. To pak oni sami přinášejí znalecký vklad do organizace.
Firma poskytuje přijímajícím organizacím čas svých zaměstnanců, jejich dobrovolnou práci, schopnosti i dovednosti. Současně s tímto je podporuje jak finančně tak i  materiálně. Využívá například grafického studia v pobočce na Slovensku k vytvoření propagačních materiálů pro přijímající organizace.
Podle formy dobrovolnictví mají zaměstnanci možnost se setkat s klienty zařízení, ve kterém vypomáhají. Některé jsou na tomto kontaktu založeny, jako například realizace volnočasových aktivit pro děti z dětského domova. Jiné, jako třeba rekonstrukce nemocničního oddělení, toto setkání vylučují.
4.1.3 Evaluace 
Úspěšnost akcí firma zpětně zjišťuje pouze neformálně. Vedení se snaží osobně od zaměstnanců zjistit, jak podle nich akce proběhla. Velikostí kanceláře je toto možné u všech zúčastněných. V Londýně, kde má kancelář 2500 pracovníků by tento způsob byl příliš komplikovaný, ne-li nemožný. Pro zhodnocení tedy slouží systém dotazníků, které vyhodnocuje celý tým pracovníků. Výhledově je docela pravděpodobné, že se také pobočky budou muset podřídit formálnějšímu vyhodnocování svých dobrovolnických aktivit.
Přijímající organizace dá obvykle rovněž neformálně spolu s poděkováním vědět o průběhu akce a jejích výsledcích. Toto poděkování je rozesíláno dále účastníkům z řad zaměstnanců, aby viděli přímý užitek své práce. Zpráva působí také jako forma poděkování. Přijímající organizace jsou nazývány partnery. Ve strategii dárcovství se tudíž pracuje s pojmem partnerství mezi oběma sektory. Tým realizátorů spolu s vedením jedenkrát až dvakrát do roka aktivity diskutuje a rekapituluje. Celý koncept je shora značně podporován. Významná podpora a motivace k těmto aktivitám vychází ze strany vedení společnosti v Londýně.
Celofiremní kultura není postavena na medializaci projektů. Zviditelňování je vhodné jen v globálních periodikách či na intranetu jako poděkování, nebo v odborných médiích ve formě případové studie. Což šíří myšlenku celého konceptu. Ideu propagování tohoto přístupu kancelář velmi podporuje. Kromě toho zákazníci advokátní kanceláře s ohledem na její specializaci nejsou běžnými kupujícími. Ke spolupráci je tedy nepřesvědčí pouhý článek o dobrovolnických aktivitách firmy, vybírají si společníka podle jeho specializace. Publikování o dobrovolnických projektech proto ani nemůže mít zvýhodňující charakter pro kancelář.
Z toho vyplývá, že kancelář dobrovolné aktivity dělá naprosto nezištně. Například plaketa se jmény mecenášů na rekonstruované nemocnici neobsahuje jméno Allen & Overy, ač její zaměstnanci rekonstruovali celé jedno oddělení.

Přínosy dobrovolnických aktivit vidí vedení kanceláře jednoznačně v myšlenkovém souladu se svými klienty. Ti totiž chtějí spolupracovat s obchodními partnery, kteří mají uvědomění v sociální oblasti. Kancelář také získává kvalitní zaměstnance, kteří se o tuto problematiku zajímají už u přijímacího pohovoru. Takto profilované osobnosti jsou jistě přínosem celému kolektivu. Výhody pro přijímající organizaci vedení spatřuje mimo jiné v  samotné spolupráci. Vysoká prestiž firmy jako partnera dává doporučení pro organizaci při jiných projektech s jinými společníky.
Četnost projektů s jednotlivými partnerskými organizacemi se různí. S některými se aktivity konají pravidelně jednou za tři až šest měsíců, s dalšími je frekvence nepravidelná, i když stále podle dlouhodobého charakteru partnerství obě strany udržují kontakt.
4.1.4 Budoucí plány společnosti
Tým organizátorů dobrovolnických aktivit se snaží najít cestu, jak dát veřejnosti vědět o možnosti pomoci z jejich strany. Konkrétně má na mysli zimní akci stavění stanového tábora pro lidi bez přístřeší. V akutní situaci je nikdo neoslovil a oni propásli možnost pomoci. Nárazové aktivity, jako je kupříkladu tahle, jsou také cílovými projekty kanceláře. 
Další plánovanou možností je navázání užšího partnerství s konkrétním dětským domovem, čímž by kancelář mohla hlouběji a účinněji podporovat tamní děti. Vedoucí pracovníci se již v minulosti snažili o podporu dětí ve studiu. Tento program se však nepodařilo plně zrealizovat. Výzvou proto zůstává právě podpora dětí ze socio-kulturně znevýhodněného prostředí a pomoc jejich rodinám. Toto posílení by mimo jiné mělo spočívat v podpoře studia těchto dětí.

S užívanými formami dobrovolnictví je vedení kanceláře spokojeno a hodlá nadále podporovat fungování dosavadních projektů.
4.1.5 Další názory na koncept firemního dobrovolnictví

Propagace aktivit firemního dobrovolnictví je podle týmu realizátorů legitimní. I když oni sami toto jako zástupci advokátní kanceláře nerealizují, jsou si vědomi, že některé firmy pro to mají své opodstatněné důvody. Pokud by toto zviditelňování bylo jednoznačně odmítnuto, mohlo by do oblasti korporátního dobrovolnictví proudit daleko méně prostředků. Firmy by totiž nemusely vidět užitek z těchto aktivit.
Vedení kanceláře chápe koncept firemního dobrovolnictví a celé praxe CSR jako nedílnou součást firemní strategie. Aktivity by neměly být ani nahodilou možností. Nejlepším oceněním za účast na projektech je pochvala, která je také používána vedením kanceláře. Může mít rovněž formu vyhlášení nebo slavnostní ceremonie. Oceňováni by měli být konkrétní lidé. Vybírání nejštědřejší firmy je totiž velmi sporné. Každá z firem má pro filantropické aktivity jiné podmínky. Jak vnitřní tak i vnější. Ale například vyhodnocování a reportování dobrovolnických aktivit pro interní potřeby může motivovat zaměstnance k této činnosti. Pražská kancelář reportuje hodiny právníků ve svých programech pro bono. 
4.2 Linklaters
Tato advokátní kancelář se zaměřením na právní a daňové poradenství byla založena již roku 1838 v Londýně. Tady má také dodnes centrální úřad. Pražská pobočka vznikla v roce 1992. Jedná se opět o mezinárodní společnost. V celém světě zaměstnává více než 5 tisíc zaměstnanců. Česká pobočka má k dispozici sto pracovníků.
4.2.1 Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví
Stejně jako předchozí, je také tato advokátní kancelář podporována svým vedením v Londýně. Může čerpat z jejich zkušeností, které jsou díky rozšíření konceptu ve Velké Británii značné. Firemní dobrovolnictví je součástí strategie firmy. Celý program Community Investment je součástí kultury a hodnot společnosti. Dobrovolnictví je zasazeno do širšího okruhu firemních aktivit. Důkazem hlubokého zakomponování programu do fungování firmy je zmínka o těchto aktivitách ve všech výkazech či zprávách. Je s nimi počítáno při všech procesech ve firmě.
Brokera jako zprostředkovatele kancelář nekontaktovala. Už proto, že v době započetí programů se jich v českém prostředí tolik nevyskytovalo. Spolupracovali tedy přímo s konkrétními přijímajícími organizacemi, které si projekt více či méně naplánovaly samy. Pražská kancelář totiž v začátcích neměla tolik zkušeností, takže pouze poskytla své zaměstnance jako dobrovolné pracovníky. Dnes projekty organizuje sama podle svých potřeb.
Celá strategie je postavena na poptávce pracovníků. To, co by je zajímalo, zajímá i firmu. Rovněž je snaha mít širší spektrum možností k dobrovolnictví. Nabízí se aktivity, kdy zaměstnanci používají své odborné kompetence a také činnosti, při kterých se odreagují. Konkrétně to jsou volnočasové aktivity pro osoby žijící v uprchlických zařízeních (ve spolupráci s Organizací pro pomoc uprchlíkům) nebo volnočasové aktivity pro děti z dětských domovů (např. tzv. Career day, kdy tyto děti měly možnost seznámit se se zaměstnáními v kanceláři a zjistit, co které místo obnáší a případně jaká kvalifikace je pro ně vhodná). Z aktivit, kdy je nutno pracovat s profesními dovednostmi, se zaměstnancům nabízí poskytování bezplatného právního servisu. (Tímto započalo partnerství s konkrétním dětským domovem, kdy obě strany spolupracovaly od samotného založení instituce. Kancelář pomáhala se sepisováním smluv, s fundraisingovou agendou.) Dalšími realizovanými formami je školení zaměstnanců neziskových organizací IT pracovníky, jazykové doučování pro výše zmíněné nebo přednášky studentům na právní témata. Novým projektem je program Engage, jako forma rozvojového úkolu.
Přesto, že myšlenku dobrovolnictví přijala pobočka z Londýna, nesnaží se aplikovat tamní projekty striktně na české prostředí. Vidí tu totiž rozdílnost v úkolech k řešení, v poptávce zaměstnanců. Zatím se neinspirovala žádným projektem jiné firmy. Až v poslední době má možnost k výměně zkušeností mezi korporacemi v rámci projektu Engage.

Postupem času vznikla potřeba samostatné pozice pracovníka, který by se zabýval pouze konceptem CSR a koordinoval aktivity firemního dobrovolnictví. S ohledem na velikost kanceláře je to však stále práce na částečný úvazek.
Zaměstnanci jsou informováni o připravovaných akcích e-mailem. Tento způsob se zdá být nejefektivnější. Obvykle je to měsíc před konáním akce. Zájemcům koordinátor zašle podrobnější informace. Při některých akcích je jim nabídnuta spolupráce na samotném plánování. Například vymýšlení her a volnočasových aktivit pro děti.
Postoj k myšlence dobrovolnictví je dán samotnou osobností pracovníka. Část se k aktivitám nadšeně připojí, další ideu podporují a nejsou nijak proti, ale osobně se aktivit nechtějí účastnit, někteří celý koncept příliš neoceňují. Nicméně integrací strategie do celofiremní kultury musí tyto snahy uznávat. Pro zaměstnance existuje nepsané pravidlo věnovat minimálně jeden den za rok firemnímu dobrovolnictví.

Kancelář vybírá přijímající organizace hlavně podle souvislosti s cíli v jejím firemním plánu. Roli hraje také zajímavost projektu, forma a obhájení projektu pracovníky organizace. Jejich zapálení pro věc. Kancelář nechce být vnímána jako dárce peněz, vyžaduje širší spolupráci. Dalším faktorem pro výběr byla u spolupracujících dětských domovů jednoduše vzdálenost. Dostupností odpadají komplikace s dopravou dobrovolníků.
Doba plánování akcí se liší. Záleží na tom, zda je plánuje pouze kancelář, nebo je hlavním iniciátorem přijímající organizace. Charakter akce může její přípravu také prodloužit. Například pro aktivity v uprchlickém táboře dobrovolníci potřebují povolení ke vstupu. Nezisková organizace kontaktuje kancelář asi měsíc a půl před akcí. Ale i na poslední chvíli svolané akce mají své výhody. Zaměstnanci mají zřetelněji rozplánovaný čas. Může se však stát, že právě v době akce budou mít jiný plán.
Obvykle pracuje kancelář s plánem akcí sjednaným na celý rok. Přijímající organizace vytvoří podrobný program akce a v již zmíněné lhůtě měsíce a půl informuje druhou stranu. Během dalších dvou či tří společných schůzek se upřesní detaily. Průběžně jsou také dobrovolníci informováni o celé organizaci akce. Kancelář zajišťuje jejich dopravu na místo konání.
4.2.2 Průběh aktivit
Dlouhodobost spolupráce s jednotlivými přijímajícími organizacemi má pozitivní dopad na vzájemný vztah a především na průběh akcí. Obě strany vědí, s čím se na sebe obracet, co očekávat.

Firma poskytuje dobrovolníky, jejich odborné znalosti, finanční i materiální podporu. Například akce pro děti se neobejdou bez pomůcek, jako jsou výtvarné potřeby. Ty pak dětem slouží i po skončení akce. Kancelář je schopna akci zaštítit celou. Rovněž realizuje projekt znásobení finančního daru od zaměstnance firmou, což dále prohlubuje loajalitu zaměstnanců k ní.
Akcí firemního dobrovolnictví je ochotno se účastnit asi 30 až 40% zaměstnanců. Reálně přibližně 10% se podílí na jedné konkrétní akci. Jak už tedy bylo řečeno, ne všichni, kteří aktivity podporují a oceňují, se jich vždy účastní.
Dobrovolníci rovněž ne vždy mají možnost se setkat s klienty přijímajícího zařízení. Souvisí to s charakterem akce. Den her pro děti z uprchlických táborů tento kontakt samozřejmě vyžaduje, kdežto při malování pokojů zařízení toto není účelem.
4.2.3 Evaluace 
Kancelář podporuje spíše neformální zpětnou vazbu od dobrovolníků. V současné době nepoužívá žádné dotazníky, kterými by zpětně zhodnotila průběh akcí. Neformální písemná nebo ústní sdělení jsou při její velikosti dostačující. Nicméně z různých důvodů o zavedení jisté formy dotazníků uvažuje. Z přijímající organizace dostává poděkování. To je obvykle doplněno jejich zhodnocením proběhlé akce.
Firma nestojí o medializaci cestou prezentace dobrovolnických projektů. Spíše se snaží, aby měly aktivity přínos pro ni samotnou a pro její zaměstnance. Vnitřní podporu podniku vidí v charakteru akcí jako teambildingu. Skupinu pracovníků, která se jinak zná pouze z pracovního prostředí, dokáže společná akce pro děti v azylovém zařízení myšlenkově sblížit. Spolupráce v novém prostředí podporuje koordinaci účastníků zpátky v pracovním kolektivu. To, že se firma aktivně hlásí ke koncepci firemního dobrovolnictví, jí pomáhá udržet či získat kvalitní zaměstnance, kteří se o otázky komunity zajímají. Oni samotní totiž z těchto aktivit také mnoho těží. Rozvíjejí se po osobní i profesní stránce, získávají nové zkušenosti ze zajímavého prostředí.
Vedení se nezasazuje o medializaci, nepodává tiskové zprávy. Věří, že aktivity jejich přímé okolí zaznamenává. Medializaci samotného konceptu firemního dobrovolnictví a CSR nicméně podporuje a ve specializovaných publikacích popisuje konkrétní příklady svých aktivit. 
4.2.4 Budoucí plány společnosti
Kancelář hodlá do budoucna formálněji pracovat se zpětným hodnocením uskutečněných akcí dobrovolníky. Také počítá s lepší vnitřní propagací programu Community Investment. Tím plánuje pro něj získat více lidí a tím i více jejich dobrovolnického času. Vedením v Londýně i svým okolím je tlačena do reportování jednotlivých aktivit. Sama tento směr nezastává. Tyto aktivity podle ní ubírají čas na realizaci potřebných projektů. Ale časem se bude muset této praxi podřídit. Ve svých zprávách bude v tabulkách dokládat přesné počty dobrovolníků a jejich dobrovolnických hodin. 
Vedení neuvažuje o využití a realizaci nové formy dobrovolnictví. Spíše by uvítalo rozšíření stávajících forem mezi zaměstnanci. Kapacitní a časové možnosti zaměstnanců věnované dobrovolnictví jsou však v současné době na maximální možné úrovni.
4.2.5 Další názory na koncept firemního dobrovolnictví
Vedení pražské kanceláře Linklaters zastává názor, že za prostým slovem byznys, by měla být chápána také pomoc druhým, komunitě. Pokud firma vydělá sumu peněz, je povinna pomoci potřebným. Vzorem je jí Velká Británie, kde určitý produkt je již od svého vzniku spjat s konkrétní charitativní akcí. Snažení firmy tak pomáhá i někomu dalšímu. Proto kancelář usiluje o rozšiřování myšlenky CSR zvláště u studentů, aby jako nováčci na trhu práce zastávali názor, že obchodník má být zodpovědný ke svému okolí.
Je nutné myšlenku CSR šířit. Prvotním cílem však není osobní zisk, ale reklama pro tento koncept. Společnost by měla vnímat, že tyto aktivity náleží k dobrému jménu firmy a k úspěšnému obchodu.
K otázce odměňování za tyto aktivity se kancelář staví dvojím způsobem. Pochvalou a díky odměňuje své zaměstnance, kteří jsou aktivní jako dobrovolníci. Na druhou stranu je velmi skeptická ke strategiím, které vypočítají míru zapojení firmy do dobročinných aktivit a následně je navzájem srovnávají. Faktorů je příliš mnoho, než aby byla kterákoliv ze strategií plně objektivní.
Zaměstnanci kanceláře jsou odměňování už tím, že realizované projekty pomáhají. Na každý pád by pro firmy bylo velkou odměnou celkové povědomí společnosti o konceptu CSR a zvýšení všeobecné hodnoty těchto aktivit.
4.3 GSK
GlaxoSmithKline je nadnárodní firma se sídlem v Londýně. Zabývá se výzkumem, vývojem, výrobou a prodejem léčivých přípravků. Její historie sahá do počátků 19. století. Její dnešní podoba vznikla v roce 2000 fúzí dvou firem. Podnik zaměstnává na celém světě přes 100 tisíc osob.
4.3.1 Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví
Globálně se firma staví k dárcovství a dobrovolnictví aktivně a snaží se své aktivity plánovat. Tento plán je zaměřen na tři hlavní podporované oblastí, kterými jsou sociální a zdravotní oblast a třetí oblast podpory vzdělávání. 
Inspirace k hlavnímu projektu Orange Day byla vzata z aktivit zahraničních poboček. Roli brokera v českém prostředí sehrálo pro firmu Fórum dárců. Pomáhalo vybrat vhodné přijímající organizace a přispělo svými zkušenostmi v administrativní stránce projektu (např. pojištění dobrovolníků). Akční den probíhá jedenkrát za rok a poprvé se v české pobočce konal v roce 2005.
Před zahájením plánování akce proběhl průzkum mezi zaměstnanci. Vedení tímto způsobem zjistilo počet zájemců a mohlo tak dále plánovat projekt s přijímajícími organizacemi. Při jejich oslovení už věděli s jakou skupinou zaměstnanců počítat. Poté, co byla vybrána a smluvně zajištěna vhodná forma dobrovolnictví, projekt byl schválen managementem firmy. Pro dobrovolníky byl připraven tzv. Manuál dobrovolníka, z kterého se dozvěděli všechny potřebné informace o přijímajících organizacích a formě činnosti v nich, místech a termínech konání akce.

Přijímající organizace byly vybírány podle tří oblastí zájmu z globálního plánu firmy. Především to byly organizace zdravotnického a sociálního typu pečující o seniory, osoby se zdravotním postižením a nemocné děti. Akce probíhala v organizacích v Praze, Brně, Ostravě, Českých Budějovicích, Kladně, Kladrubech a v Ústí nad Labem. Kritériem pro jejich výběr byla také celospolečenská potřebnost, dlouhodobost a měřitelnost výsledků.

Kromě vlastního projektu Orange Day, firma podporuje své zaměstnance v jejich vlastních dobrovolnických aktivitách. Příkladem další podpory může být Fond GSK Orange, který rozděluje každoročně finanční částku mezi organizace a zařízení zabývající se třemi výše zmíněnými oblastmi. Pro rok 2008 je to částka jednoho milionu korun.
4.3.2 Průběh aktivit
Zaměstnanci se v rámci Orange Day zapojili do manuálních prací na zahradě, natírání plotů, uklízení po malování či vyklizení půdy. V domovech pro seniory se dobrovolníci věnovali práci s klienty. Četli jim nebo si pro ně připravili jiné aktivity (např. trénink paměti). Své specifické dovednosti pak někteří zaměstnanci využili při přípravě propagačních materiálů či budoucí strategie zařízení.
Firma dále podporuje organizace finančně a dárcovstvím léčiv. Nadační fond Elpida jako další druh pomoci podporuje seniory a mladé české vědce v oblasti molekulární biologie.
Přibližně třetina zaměstnanců se v roce 2006 účastnila projektu Orange Day. Bylo to tedy 60 dobrovolníků, kteří pomáhali v různých zařízeních. Podle typu instituce a připravené činnosti měli zaměstnanci možnost se setkat s klienty zařízení.
4.3.3 Evaluace 
Zpětné hodnocení zaměstnanců má pro firmu velký význam. Pro tyto potřeby je zpracován dotazník, který dobrovolníci po skončení akce vyplní. Získané informace slouží k vylepšení průběhu dalších aktivit. Určitým typem zpětného zhodnocení je i krátký film natočený v průběhu dobrovolnické akce. Ten pak slouží také k propagaci mezi dalšími zaměstnanci.

Firma vidí přínos z dobrovolnických aktivit pro všechny zúčastněné. I přes různost zájmů a očekávání má každý svůj zisk. Přijímající organizace získávají čas dobrovolníků a jejich práci. Firma a dobrovolníci svou činností podpoří také vnitřně snahy neziskových organizací. Medializace projektu zviditelňuje organizace a tak pomáhá v získávání dalších finančních i nefinančních zdrojů. Zaměstnanci – dobrovolníci mají dobrý pocit z vykonané práce a získávají nový pohled na neziskový sektor. K tomu získávají nové zkušenosti a dovednosti. V rámci organizace a pracovního kolektivu navazují nové či pevnější vztahy. Firma sama profituje z dobrovolnických aktivit posílením pracovního týmu. Loajálnost zaměstnanců vůči firmě se zvyšuje, interní komunikace se zkvalitňuje. Komunikace mezi odděleními je snazší a firma zájmem o potřeby komunity buduje svou image.

Charakter dlouhodobosti projektů se uskutečňuje zvláště u některých zařízení, která spadají do hlavních okruhů zájmů firmy. Je to například domov sv. Karla Boromejského nebo Domov Sue Ryder v Praze.
4.3.4 Budoucí plány společnosti
Praxe projektu Orange Day by se podle vedení firmy měla do budoucna rozšířit do dalších poboček organizace v České republice. V plánu je také zapojování většího počtu zaměstnanců do dobrovolnických aktivit.
4.3.5 Další připomínky k firemnímu dobrovolnictví
Vedení firmy vidí dobrovolnictví jako jeden z vstřícných kroků svého chování ve vztahu ke společnosti. Svými aktivitami prokazuje odpovědnost ke komunitě, ve které podniká. Zároveň si je vědoma toho, že je skutečnými spolutvůrci okolního společenství. Všechny zájmové skupiny vnímá nejen jako pozorovatele obchodních činností podniků, ale především je vidí jako ty, kteří se soustředí na způsoby podnikání firmy a její vztahy k okolí. Důležité je, jakým způsobem se firma chová, nejen její úspěšnost či neúspěšnost. Potvrzením užitečnosti dárcovských aktivit je pro firmu ocenění TOP Firemní filantrop
 2007 za organizaci akce Orange Day.
Závěr

Svou závěrečnou absolventskou práci jsem věnovala pojetí firemního dobrovolnictví v obraze konceptu společenské odpovědnosti firem. Oba koncepty jsem představila v jejich historickém vývoji. Tento rozvoj se pojí k událostem v dějinách jednotlivých států. Rozdílnost vnímání dobrovolnictví například ve Velké Británii a v naší republice zapříčiňuje různou popularitu také firemním činnostem v této oblasti. Popsala jsem význam obou konceptů pro zainteresované osoby. Každá strana má sice své osobité potřeby a požadavky, ale v mantinelech obou myšlenkových směrů se dokáží sjednotit na stejném cíli, který každému z nich přináší své zisky. Zmínila jsem oblasti působnosti společenské odpovědnosti. V každé z nich, tedy ekonomické, sociální nebo environmentální, se firma vztahuje k určité zájmové skupině. Ty však mohou mít svůj zájem ve více oblastech najednou. Z toho plyne, že se v praxi mohou hranice mezi oblastmi prolínat. Zabývala jsem se pojetím konceptů v dnešních podmínkách. Protože pojetí společenské odpovědnosti podniků prošlo velkými změnami a dostává stále nové podněty k přeměně a doplnění. 
Na podkladu všech těchto informací jsem ve třetí kapitole popsala formy firemního dobrovolnictví. Oba typy, jak dobrovolnictví iniciované zaměstnanci tak podnikem, jsou nejúčinnější ve spojení v konkrétních projektech. Každá z forem má svá specifika a přínosy. Kombinací tedy mohou přinést násobený užitek. Cílovou metou pro všechny spolupracující na firemním dobrovolnictví je partnerství. Tento svazek, pokud je žádoucí, splňuje stoprocentně veřejnou prospěšnost, která je základním charakteristickým rysem dobrovolnických aktivit.
Poslední kapitolu jsem věnovala situaci užití konceptu firemního dobrovolnictví ve vybraných firmách. Zajímala jsem se o vznik myšlenky, průběh přípravy a realizaci těchto aktivit. Popsala jsem systém jejich hodnocení podnikem, zaměstnanci i neziskovou organizací. Vykreslila jsem také budoucí plány firem v této oblasti a názor na oceňování za tyto aktivity.
Studiem materiálů a dalších zdrojů jsem měla možnost nahlédnout do teoretických rámců obou konceptů a do průběhu jejich realizace zvláště v našem prostředí. Rozhovory a informace o situaci firemního dobrovolnictví ve vybraných firmách mne velmi zaujaly a v mnohém mi rozšířily obzory. Nastínily mi kulturu těchto podniků a jejich filantropického chování. Také jsem zjistila, že celý koncept dobrovolnictví se jen velmi pomalu šíří z okolí Prahy do dalších oblastí republiky.
Uchopení firemního dobrovolnictví jako nástroje v sociální oblasti společenské odpovědnosti firem je v našich podmínkách stále na začátku. Je toho tedy mnoho, co by se mělo zkoumat. Spolupráce komerční společnosti s neziskovou organizací skýtá mnoho prostoru k realizaci a také mnoho zisku z takového působení. Partnerství tohoto druhu může komunitě jen prospět. Jistě by však bylo užitečné intenzivněji pracovat s oběma stranami a zvláště neziskovému sektoru podrobněji vylíčit nabízené možnosti. Myslím si, že má práce může k tomuto přispět alespoň základním přehledem. 

Zajímavé by bylo také zjistit, v jaké míře se firemní dobrovolníci dále angažují v běžném dobrovolnictví ve svém volném čase, jak dobrovolnické aktivity ovlivňují jejich chápání světa, uspořádání hodnot a další názory.
Ale už myšlenka společenské odpovědnosti firem otvírá spoustu možností ke zkoumání a dalšímu zpracování. V její sociální oblasti to vedle výše zmíněného konceptu je jistě vztah podniku k zaměstnancům. I další nástroje ve dvou zbývajících oblastech jsou pro naše prostředí téměř neznámým krajem. Jejich teoretická aplikace na místní podmínky by usnadnila všem aktérům přijetí jejich důležitých principů.
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Příloha č. 1 - Allen & Overy
Představení společnosti
Allen & Overy

· lokalita působnosti – mezinárodní společnost, centrála v Londýně
· doba působení na trhu – r. 1930 vznik ve VB, r. 1992 vznik v ČR
· obor podnikání – korporátní právo (obchodní, finanční, bankovní atd.)
· velikost, počet zaměstnanců – 5500 zaměstnanců, pražská kancelář 65 zaměstnanců

Rozhovor s představitelem firmy
Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví

Odkud jste se dozvěděli o možnosti firemního dobrovolnictví?
Z Londýna. Tradice v naší londýnské kanceláři je velmi dlouhá. Nějakou dobu jsem v Británii žila. Všechny ty aktivity byly prezentovány ve firemních časopisech, na intranetu. Přirozeně jsem se zeptala lidí v pražské kanceláři, jestli by o to neměli zájem.

Kontaktovali jste zprostředkující organizaci (role tzv. brokera)?
Před projektem Engage ne. Ale uvažovali jsme o tom. Ale když to spočítám, tak v počtu našich deseti projektů asi jeden z nich dělá broker.

Kdo přispěl k zařazení myšlenky firemního dobrovolnictví do firemní strategie?
Myslím, že to bylo z obou směrů. Shora management tím, že vytvořil určitou firemní politiku. A následně lidi v kancelářích, když o to projevili zájem. V roce 2004 jsme v Praze rozdali dotazník, kde jsme se ptali „pokud by byla možnost zapojili byste se…“. Nabídli jsme dvanáct projektů, takže jsme měli indikaci, čemu by se naši zaměstnanci chtěli věnovat.

Je firemní dobrovolnictví součástí rozsáhlejšího dlouhodobého plánu vaší firmy (společenská odpovědnost firem - CSR)?

Určitě. Je to důležité z pohledu klientů. Klienti se nás na to často ptají. Je to přirozená součást našeho byznysu a do budoucna není důvod, aby nebyla.

Které z forem firemního dobrovolnictví jste si zvolili?

Nejideálnější projekty jsou ty, kdy se můžeme aktivně zapojit. Nevyhneme se ani těm, kdy dáme jen finanční dar. Je tu různorodost:

· právní poradenství

· fyzická práce

· aktivity pro děti

· případy z České advokátní komory

· vypracování studií pro Světovou banku, Evropskou unii (také z oblastí, které standardně nepraktikujeme)

· projekt Engage

Složitější formy, např. pravidelná asistence nemocnému člověku, neděláme. Nemůžeme garantovat kontinuitu. Jakmile je náš zaměstnanec na transakci, věnuje se jen tomuto. Pak má zase volněji, takže se zapojí do dobrovolnických aktivit.

Podle čeho jste vybírali přijímající organizaci?

Snažili jsme se být nestranní, ptali jsme se lidí v kanceláři. Podle naprosto náhodného výběru jsme vybrali několik organizací, s kterými jsme si domluvili schůzku. Párkrát to bylo velice nešťastné. Takže pak jsme byli při dalších projektech tím více opatrní. Jasně jsme dávali najevo: budeme s vámi spolupracovat nepeněžní formou a pak se rozhodneme, jestli vám dáme i nějaké peníze.

Jaké požadavky jste měli na vybranou přijímající organizaci?

Pro nás je nejdůležitější otázka rizik. Náš požadavek je tedy serióznost organizace. Aby to, co říkají, že dělají, skutečně dělaly. Snažíme se osobně i jinými kanály zjistit, jak na tom organizace je.

Je vyčleněn pro firemní dobrovolnictví váš konkrétní pracovník?

Nemáme konkrétního zaměstnance, který by se zabýval CSR potažmo firemním dobrovolnictvím. V naší kanceláři funguje tým lidí, kteří se tímto zabývají nad svůj pracovní rámec. Vychází to z velikosti kanceláře. Například v Londýně má naše kancelář dva a půl tisíce zaměstnanců, takže tam je celé jedno oddělení, které se zabývá jenom tímto.

Nechali jste se inspirovat některými formami firemního dobrovolnictví v jiných firmách (nebo také v nadnárodní mateřské společnosti)?

Chtěli jsme se původně inspirovat v Anglii, ale moc to nejde. Tam je CSR součást života. Je to úplně jiná společenská situace. Pokud jde o firmy v České republice, nemůžeme se inspirovat jejich aktivitami, protože stále musíme vycházet ze zájmu našich zaměstnanců. To, co oni vidí jako možné, je pro nás určující.

Jak dlouho před zahájením firemního dobrovolnictví jste akci plánovali?

To záleží. Myslím, že tak půl roku dopředu víme o akci. Nebráníme se být osloveni s okamžitou potřebou. Ale zatím se tyhle potřeby okolí nedostaly až k nám (např. stavění stanového tábora na Letné pro lidi bez přístřeší před dvěma lety). Aktivní příprava akce se taky časově různí. Snažíme se odhadnout naše možnosti, abychom nezpůsobili katastrofu. V našem byznysu musíme být hodně zorganizovaní. Nestátní neziskové organizace si většinou organizují akce sami. My nemáme znalost prostředí, takže se jim do toho příliš nemontujeme. Děláme to, co po nás žádají.

Jak probíhala propagace mezi zaměstnanci?
Čtvrtletně posíláme našim zaměstnancům zprávu, kde jsou popsány proběhlé akce, a také zmíněny akce plánované. Dále máme jednu nástěnku věnovanou akcím pro bono. Objevují se články v globálních periodikách. Jsme malá kancelář, takže spolu hodně hovoříme. V takovém rozhovoru se například dozvím, čeho by se chtěli zaměstnanci účastnit. Já si to poznačím a pak už víme, koho při konkrétní akci oslovit. 

Jaké byly prvotní reakce zaměstnanců na připravovanou akci firemního dobrovolnictví?
Reakce jsou různorodé. Někteří se aktivně účastní, jiní se chtějí zapojit a zatím se jim to nepodařilo. Někteří to slyší, ale nijak nereagují. Podle mě to je takové zdravé prostředí. Je tady asi pár lidí, kteří v tom nevidí žádný smysl. Někteří mají svoje aktivity a do těch našich se už nechtějí zapojovat. Někteří jsou nadšení, když se můžou něčeho takového účastnit. A musím také říct, že tým, který se u nás tímto zabývá je velice aktivní. Pokud se někdo rozhodl spoluorganizovat tuhle oblast, šel do toho s určitým nadšením.

Průběh aktivit

Jaká byla komunikace s přijímající organizací (s jejími pracovníky) na místě?
Výborná. My se jim do toho moc nepleteme. Zeptáme se jich, co od nás chtějí, a to taky děláme. Nikdy nejsme dominantní na těchhle akcích. Jde tam opravdu o výpomoc.

Co jste při akci zajišťovali, poskytovali (dobrovolníky, materiál, know how)?

Záleží na konkrétní akci. Jsou to dobrovolníci, finanční a materiální podpora projektu, dovednosti a schopnosti našich zaměstnanců. Např. při grafické úpravě letáků pro jednu z organizací, využíváme naše grafické studio na Slovensku.

Setkali se vaši zaměstnanci na akci firemního dobrovolnictví  s klienty zařízení?

Určitě ano v dětských domovech. Pokud jsme rekonstruovali dětské oddělení v nemocnici, samozřejmě tam pacienti nebyli. Potíže tady tvořily zdravotní sestry, které jsme museli přemlouvat ke spolupráci. Pro ně to znamenalo jen více práce.

Kolik zaměstnanců se aktivit firemního dobrovolnictví  účastní?
Myslím, že tak 30 až 40% určitě. Myslím, že se zaměstnanci střídají, což je ale pochopitelné.

Evaluace 

Zjišťujete zpětně úspěšnost akce (v přijímající organizaci, u jejích klientů, u dobrovolníků…)?

Snažíme se být hodně neformální. Takže žádné dotazníky o průběhu akce. Byrokracie se na nás žene z Londýna. Nejspíš budeme taky muset začít pracovat s formulářem. Ale oni na sebe nevidí. Takže mají jinak nastavený systém. Všechno jde přes podpisy a papíry.

Jaké jsou ohlasy na aktivity firemní dobrovolnictví od zaměstnanců, z vedení, z přijímající organizace, z komunity, z médií (od novin…)?

Zatím jsme neměli akci, která by byla katastrofou. Takže akce zaměstnance rozhodně nedemotivují. Spíše je nakopnou k dalším činnostem. Zaměstnanci jsou motivovaní, jsou nadšení. Od partnerů máme pozitivní hodnocení. Dostáváme poděkování, váží si toho. My posíláme poděkování dál zaměstnancům. A to všemi možnými kanály. S vedením rekapitulujeme akce jednou dvakrát do roka. Je pravda, že nemáme vysoké očekávání, takže jsme z akcí vždy potěšeni. Děláme věci pomalu, postupně, všechno si ověřujeme. Co se médií týká, snažíme se nebýt vidět. Když jsme pomáhali rekonstruovat nemocnici, vyvěsili tam plaketu, kde byli napsaní ti, kteří pomáhali. My tam nejsme. Vůbec se v tomto neprezentujeme. Dá se říct „Loap of profal“.
Jaké jsou podle vás přínosy firmě, organizaci, jiným?
Naši klienti chtějí pracovat se společnostmi, které mají uvědomění v tomhle směru. Takže naše projekty nám v tomhle prospívají. Pomáhá nám to také získávat kvalitní zaměstnance. Pokud dnes přijde někdo na pohovor, ptá se na naše aktivity. My mu řekneme, jaké máme projekty, co všechno recyklujeme, jak šeříme elektriku atd. Zase nám to pomůže, když je to člověk, který má svůj vyhraněný názor a zajímá se o tuhle stránku. Tím, že jsme dobrá firma, pro organizace je to dobrá reference, když s námi něco dělají. Určitě je to oboustranně prospěšné.

Trvá spolupráce s konkrétními organizacemi nebo je výběr náhodný?
Určitě pracujeme podle dlouhodobého plánu, i když spolupráce s nějakou organizací nemusí být celý rok velmi intenzivní.

Budoucí plány společnosti

Jaké jsou konkrétní plány vaší firmy v oblasti firemního dobrovolnictví?
Chtěli bychom nějak podchytit, aby lidi věděli, že jsme firma, která je schopná a chce se zapojit do akutního projektu, např. už zmíněný stanový tábor na Letné. Dále se více sblížit s nějakým konkrétním dětským domovem, kde bychom mohli děti podporovat kontinuálně. A taky podporovat děti ve studiu, děti ze sociálně znevýhodněného prostředí, jejich rodiny. O to jsme se v minulosti snažili, ale zatím se nám to nepovedlo. 

Chtěli byste realizovat např. určitou formu FD, pro kterou nejsou momentálně vhodné podmínky?

Myslím, že program jak ho máme může pokračovat. Kapacitně jsme to zvládali. Lidi v kanceláři si myslí, že jsme toho udělali hodně, já ten pocit nemám. Myslím si, že jsme mohli udělat víc. Ale důležité je, co si myslí lidi v kanceláři.

Další připomínky k firemnímu dobrovolnictví

Otázka medializace aktivit firemního dobrovolnictví – děláme to nezištně / chceme aby se to o nás vědělo. Jaký máte názor vy?

Všechny formy jsou v pořádku. Vychází to z kultury a z byznysu té firmy. My to cítíme tak, že nechceme být vidět. Pro nás ani nemá význam se prezentovat na billboardech, protože naši klienti nejsou lidé z ulice. Nemyslím to nijak špatně. Ale s ohledem na oblast našeho podnikání, jsou našimi klienty velké společnosti. Ty nepřitáhneme na naše služby prezentací se na plakátech. Že nějaká automobilka se medializací těchto aktivit chce zviditelnit, to je pro mě v pořádku. Rozhodně neodsuzuji.  Je možné, že by do firemního dobrovolnictví plynulo mnohem méně zdrojů, kdyby firmy své aktivity nedávaly na billboardy a plakáty. Protože by si mohly říct, nemá cenu to ani dělat, když to není vidět. To by mi přišlo líto.

Je CSR a potažmo firemní dobrovolnictví  nutnou součástí firemní strategie?

Určitě, u nás to bylo dáno kanceláří v Londýně. Protože věděli, že se s tím lidi ztotožní, že to klienti chtějí, lidi ve firmě to chtějí.

Mají být firmy za aktivity CSR odměňovány a jak?

Podle mě ne firmy, ale konkrétní lidi. Vždy je někdo ve firmě, kdo tuhle stránku reprezentuje např. senior partner, tiskoví mluvčí, dobrovolníci. Určitá forma odměny se může provést vyhlášením, hezkou ceremonií, večeří. Určitě jde těžko oceňovat toho, kdo dá nejvíc. Jakýkoliv finanční argument, kdo nejvíc, je velice diskutabilní. Protože z čeho se to počítá? Tam není fér způsob. Podle mě je nejlepší ocenění pochvala. Naše společnost reportuje hodiny právníků pro bono. Podle mého je toto hodně důležité pro motivaci všech zaměstnanců. Chtějí být součástí toho vykázaného kvanta hodin dobrovolnictví. 
Příloha č. 2 - Linklaters
Představení společnosti

Linklaters

· lokalita působnosti – mezinárodní společnost, centrála v Londýně

· doba působení na trhu – firma byla založena v roce 1838 jako Dods & Linklater. Roku 1920 se sloučila s dalšími. Pražská kancelář byla založena v roce 1992 pod jménem Alliance Praha. V současnosti je plně integrovanou součástí globální sítě Linklaters.
· obor podnikání – advokátní kancelář (právní a daňové poradenství)

· velikost, počet zaměstnanců – po celém světě více než 5 tisíc zaměstnanců, v České republice přibližně 100 zaměstnanců (Praha)

Rozhovor s představitelem firmy
Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví

Odkud jste se dozvěděli o možnosti firemního dobrovolnictví?
Centrála Linklaters v Londýně je v této oblasti velmi aktivní. Stejně jako celá Velká Británie je v tomto v rámci Evropy na výši. Máme výhodu, že můžeme čerpat z jejich zkušeností a máme jejich podporu. Jsme nuceni shora, abychom našim zaměstnancům umožňovali tuto činnost, abychom je v tomto podporovali.
Kontaktovali jste zprostředkující organizaci (role tzv. brokera)?
Z počátku jsme neměli zkušenost ani tolik času. Takže neziskovky zajišťovaly akce a začlenili i naše zaměstnance. Pomoc brokera jsme snad nikdy nevyužili. Jednak ten program v pražské kanceláři funguje už hodně dlouho, takže v našich začátcích hodně brokerů nebylo, spíše existovaly konkrétní organizace, které se zaměřovaly na určitou oblast. Takže jsme spolupráci vždy navazovali s konkrétní organizací. S brokerem spolupracujeme až v současné době při projektu Engage. Funkce brokera je určitě užitečná. Broker zná druhou stranu – neziskový sektor. 
Kdo přispěl k zařazení myšlenky firemního dobrovolnictví do firemní strategie?
Určitě je firemní dobrovolnictví součástí naší celofiremní strategie. Takže londýnská centrála. Zásadní otázka zní, jestli se kancelář chce věnovat těmto činnostem, jak moc chce, jestli najde někoho, kdo se tomu bude alespoň trochu v rámci své pozice věnovat. My jsme byli podpořeni z Londýna, v tomhle byla naše úloha jednodušší.
Je firemní dobrovolnictví součástí rozsáhlejšího dlouhodobého plánu vaší firmy (společenská odpovědnost firem - CSR)?

Určitě. Tzv. Community Investment Program je součástí kultury naší firmy a našich hodnot. Takže firemní dobrovolnictví je v širším rámci firemních aktivit. Objevuje se ve všech našich výkazech, zprávách. Je součástí všech procesů, které ve firmě probíhají.

Které z forem firemního dobrovolnictví jste si zvolili?
Důležité je vědět, co zaměstnance osloví. Nebo mít širší škálu akcí, kde by si každý našel to své. Aktivity firemního dobrovolnictví bych rozdělila na ty, kdy zaměstnanci využívají potenciál, který využívají v kanceláři, a pak jsou to akce, kdy se raději dobrovolnickou prací odreagovávají. Vyplácí se nám nabízet oboje. Z forem firemního dobrovolnictví, které využíváme:
- volnočasové aktivity pro osoby žijící v uprchlických zařízeních ve spolupráci s Organizací pro pomoc uprchlíkům
- volnočasové aktivity pro děti z dětských domovů, např. tzv. Career day – děti z dětského domova měly možnost se seznámit se zaměstnáními v naší kanceláři. Je to prakticky bezkonfliktní skupina
- bezplatný právní servis – tady je začátek spolupráce s jedním z dětských domovů; spolupracovali jsme na projektu od jeho úplného počátku - fundraising, sepisování smluv)
- školení zaměstnanců neziskových organizací našimi IT pracovníky

- jazykové doučování

- přednášky studentům

- projekt Engage

Jak probíhala fáze přípravy na konkrétní akci?
Obvykle máme sjednaný s organizací plán akcí na celý rok. Oni vytvoří podrobný program konkrétní akce. S tímto přijde tak měsíc a půl před akcí. Následují dvě tři společné schůzky, kdy upřesníme podrobnosti jako např. počet dobrovolníků. Chronologicky jsou to tyhle kroky:

1. kontakt s neziskovou organizaci nebo institucí

2. domluva konkrétní činnosti s ohledem na potřeby přijímajících i firmy

3. pozvání na akci s konkrétním popisem činnosti, místa konání atd. Následně pak shánění dobrovolníků
4. s ohledem na charakter akce se uskuteční příprava akce v rámci skupiny dobrovolníků - tzv.přípravné schůzky, nebo akci po technické stránce zcela zajišťuje organizace/instituce

5. kontrolovat účast dobrovolníků do data konání, případné nové oslovení atd., informovat dobrovolníky o logistice a organizaci celé akce

6. zajistit dopravení dobrovolníků na místo konání včas

Podle čeho jste vybírali přijímající organizaci?

Organizace a její činnost musí reflektovat naše dlouhodobé plány. Důležitá je také zajímavost projektu, obhájení projektu, forma. Vize širší spolupráce. Nezisková organizace nás nesmí vnímat jen jako toho, kdo dává peníze. Spolupráce má probíhat na různých úrovních. Je výzvou pro neziskový sektor, aby se naučil využívat potenciál komerčního sektoru. O organizacích si zjišťujeme všechny možné informace. Určitě jsme rádi, když získáme reference o těchto zařízeních od našeho zaměstnance. Pokud s ní má dobré zkušenosti, je to pro nás jistá záruka.
Jaké požadavky jste měli na vybranou přijímající organizaci?

Dětské domovy s kterými spolupracujeme jsou v blízkosti naší kanceláře. To byla jistá podmínka kvůli snadné dostupnosti při dobrovolnických akcích.
Je vyčleněn pro firemní dobrovolnictví váš konkrétní pracovník?

Původně jsem tyto akce koordinovala nad rámec svých zaměstnaneckých povinností, protože mě to zajímalo. Pak se program začal rozrůstat, byl interně podporován. Koordinace aktivit CSR byla začleněna do popisu mé práce. V době mateřské dovolené jsem pokračovala pouze v aktivitách CSR. Teď se v rámci mé pozice v Linklaters zabývám hlavně těmito aktivitami. V kanceláři naší velikosti je to stále práce na částečný úvazek. Takže pozice zabývající se pouze CSR vyplynula ze situace.
Nechali jste se inspirovat některými formami firemního dobrovolnictví v jiných firmách (nebo také v nadnárodní mateřské společnosti)?

Velkou roli hraje specifikum místa, kde kancelář působí. Takže my jsme myšlenku firemního dobrovolnictví sice převzali z centrály v Londýně, ale podmínky tady a tam jsou zcela jiné. Jiné otázky k řešení, jiný zájem zaměstnanců. Vycházíme tedy z kultury naší země. Nevzpomínám si, že bychom se inspirovali činností jiné firmy. V poslední době se však snažíme o výměnu zkušeností, tzv. networking mezi firmami (též v rámci projektu Engage).

Jak dlouho před zahájením firemního dobrovolnictví jste akci plánovali?

Záleží na tom, jestli akci plánujeme jen my, nebo spolu s neziskovkou. Druhá forma je pro nás organizačně méně náročná. Také záleží na místě konání akce. Např. pro akci v uprchlickém táboře je třeba získat všechna ta povolení pro vstup. Nezisková organizace nás měsíc a půl před akcí kontaktuje. Měsíc předem rozesílám pozvánku zaměstnancům o možnosti účasti na dobrovolnické akci. Také se konají akce na rychlo. Třeba 14 dní předem. Má to svoje plus i mínus. Zaměstnanci už přesně vědí, jestli budou mít čas, jejich počet však může být nižší, protože si nevyhradili na akci čas předem.
Jak probíhala propagace mezi zaměstnanci?

Obvykle zasílám hromadnou zprávu e-mailem. Je to nejefektivnější forma sdělení našim zaměstnancům. Zájemcům pošlu další informace a v průběhu je upomínám. Měli také několikrát možnost podílení se na přípravě akcí – vymýšlení volnočasových aktivit pro děti. 
Jaké byly prvotní reakce zaměstnanců na připravovanou akci firemního dobrovolnictví?

Je to velmi individuální. Záleží na nich, jak se k tomu sami osobnostně stavějí. Jako v ulicích bychom i v naší kanceláři našli lidi od přírody naprogramované na tyto aktivity. Jsou tu i tací, kteří firemní dobrovolnictví odmítají. Mají svých starostí dost. Další skupinu mohou tvořit ti, kdo věc rádi podpoří, ale do akcí se jim zase tak moc nechce. Firemní dobrovolnictví je podporováno managementem, je součástí naší strategie. Takže kolegové by to tak měli vnímat. V naší kanceláři máme pravidlo: minimum 1 den pro firemní dobrovolnictví za rok.

Průběh aktivit

Jaká byla komunikace s přijímající organizací (s jejími pracovníky) na místě?
Tím, že máme dlouhodobé projekty, tak naše spolupráce je už nějak nastavená. Víme, s čím se na sebe obracet, co od sebe očekávat. Takže komunikace je bezproblémová.

Co jste při akci zajišťovali, poskytovali (dobrovolníky, materiál, know how)?

Záleží na charakteru akce. Jsme schopni poskytnout pouze dobrovolníky. Pokud se jedná o nějaké výtvarné aktivity s dětmi, samozřejmě s sebou přivezeme i pomůcky, a třeba i větší množství, aby s tím mohly déle pracovat. Jsme schopni akci zaštítit celou.

Pracujete s dalšími dárcovskými programy pro organizaci, kde jsou vaši zaměstnanci dobrovolníky?

Funguje znásobení finančního daru od zaměstnance firmou. Hromadné akce jsou zajišťovány komplexně. Součástí pomoci je tedy finanční, materiální podpora. 

Setkali se vaši zaměstnanci na akci firemního dobrovolnictví  s klienty zařízení?

Opět záleží na charakteru akce. Při aktivitách pro děti jistě, pokud jdeme rekonstruovat objekt, není to součástí plánu.

Kolik zaměstnanců se aktivit firemního dobrovolnictví účastní?
Asi 30-40% je ochotno se akcí účastnit. Přibližně početně asi 10% se setká na akci. To znamená, že ne každý, kdo je těmto aktivitám nakloněn, se účastní každé akce firemního dobrovolnictví. 

Evaluace 

Zjišťujete zpětně úspěšnost akce (v přijímající organizaci, u jejích klientů, u dobrovolníků…)?
Určitě jsme rádi za zpětnou vazbu organizace. Nějakým interním auditem však nechceme dobrovolníky dál přetěžovat. Jsme rádi, když oni sami napíší, že se jim to líbilo. Spíše tedy nenásilné neformální sdělení, než dotazníky. I když ten trend tady je. Z organizace dostáváme poděkování, které obvykle obsahuje jejich zhodnocení akce.

Jaké jsou ohlasy na aktivity firemní dobrovolnictví od zaměstnanců, z vedení, z přijímající organizace, z komunity, z médií (od novin…)?

Doufáme, že okolí vnímá naše aktivity. Ale nechceme být medializováni. Spíše se snažíme, aby to byl přínos do firmy, pro zaměstnance. Aby to pomohlo firmě vnitřně. Jsme rádi, když toto zaznamená náš klient a zajímá se o naše aktivity v této oblasti. Nedáváme tiskové zprávy. Ale je možné, že např. naši vysocí manageři při interviích jsou na tuhle oblast dotazováni, takže se o tom zmíní. Podporujeme publikace o myšlence CSR a rádi ji rozvíjíme dál z důvodu rozšíření konceptu k dalším firmám. Do těchto publikací poskytneme konkrétní příklady našich aktivit. Ne však z důvodu naší medializace, ale pro šíření myšlenky.
Jaké jsou podle vás přínosy firmě, organizaci, jiným?
Z pohledu firmy jsou tyto aktivity jedním z faktorů, kdy se zaměstnanci rozhodují pro nás pracovat nebo s námi zůstat. Také mohou být aktivity firemního dobrovolnictví chápány jako určité teambuildingové aktivity. Pokud vyjede skupina zaměstnanců na dobrovolnický den do uprchlického tábora, je to pro ně jiné prostředí, noví lidé. A spolupráce skupiny při této aktivitě podporuje spolupráci v rámci  kanceláře a při práci.
Zaměstnancům to přináší rozvoj po osobní i profesní stránce, nové zajímavé zkušenosti, i lepší identifikaci s firmou, která dělá něco pro společnost, pro potřebné. Že to není jen bohapusté vydělávání peněz.
Trvá spolupráce s konkrétními organizacemi nebo je výběr náhodný?
Spolupráce je určitě dlouhodobého charakteru a to s konkrétními organizacemi. 
Budoucí plány společnosti

Jaké jsou konkrétní plány vaší firmy v oblasti firemního dobrovolnictví?
Určitě by bylo užitečné více zapracovat na zpětné vazbě od dobrovolníků po akci firemního dobrovolnictví. Pořád je co zlepšovat. Lépe vnitřně propagovat program, získávat více lidí a jejich dobrovolnických hodin. Více zformalizovat naši pomoc. My o to tolik nestojíme. Jsme však hodně tlačeni jak z centrály tak z jiných kanálů, aby se toto reportovalo atd. Přesné počty dobrovolníků, jejich hodin, počet darovaných počítačů a tužek. To však podle nás ubírá čas na konkrétní realizaci, které my se v současné době chceme věnovat. Je to velmi prekérní situace.

Chtěli byste realizovat např. určitou formu FD, pro kterou nejsou momentálně vhodné podmínky?
V současné době jsou naše kapacitní i časové možnosti zcela vyčerpané naší dosavadní dobrovolnickou činností. V nejbližší době neuvažujeme o zavedení nové formy. Pokud by byla možnost, spíše bychom upřednostnili rozšíření stávajících forem.
Další připomínky k firemnímu dobrovolnictví

Otázka medializace aktivit firemního dobrovolnictví – děláme to nezištně / chceme, aby se to o nás vědělo. Jaký máte názor vy?

Nestojíme o medializaci, není to náš prvotní popud. Nechceme být jmenováni na plakátech jako „ti, kteří nás podpořili“. Je však nutné tuhle myšlenku šířit. Ne proto, abychom si sami dělali reklamu, ale aby to byla reklama pro firemní dobrovolnictví a CSR. Z tohohle hlediska jsem pro medializaci. Je nutné vědět, že tyhle aktivity patří k dobrému jménu, k dobrému byznysu. 

Je koncept CSR a potažmo firemní dobrovolnictví nutnou součástí firemní strategie?
Samozřejmě. Je to o tom, aby součástí slova byznys byla i pomoc. Že když nějaké peníze vydělám, tak se ohlédnu za sebe, jestli je někdo, kdo potřebuje moji pomoc. V Británii je tahle problematika tak daleko, že pokud firma přichází s něčím novým na trh, tak už je výrobek rovnou spojen s určitým charitativním projektem. Posunulo se to tam do té roviny, kdy já jdu na trh, abych něco dokázal, ale zároveň, aby moje snažení pomohlo někomu dalšímu. Je důležité vychovávat společnost, aby už studenti přicházeli na trh práce s vědomím, že součástí byznysu nebo pracovního nasazení je pomoc.

Mají být firmy za aktivity CSR odměňovány a jak?
Další složitá otázka. Každá pochvala, odměna, uznání potěší. Tady je však velmi nespravedlivé říkat, kdo je vítězem. Žádná z možných strategií nemůže zohlednit všechny podmínky. To znamená velikost firmy, obor působení, lokalita, tržby, obraty a další. Kolikrát je v pozadí něco, co by také mělo být započítáno, ale prostě to do čísel dát nemůžu. Já jsem trošku skeptická k těmto měřícím nástrojům. Podle mého by bylo velkou odměnou takové to povědomí ve společnosti, že CSR je něco, co by se mělo dělat, co je dobré, co má hodnotu. My jsme odměňování tím, že naše projekty pomáhají.

Příloha č. 3 - GlaxoSmithKline
Představení společnosti

 GlaxoSmithKline
· lokalita působnosti –mezinárodní firma se sídlem v Londýně
· doba působení na trhu – počátky podniku sahají až do 19. století, dnešní firma vznikla fúzí v roce 2000
· obor podnikání – výzkum, vývoj, výroba a prodej léčivých přípravků
· velikost, počet zaměstnanců – na celém světě zaměstnává více než 100 tisíc lidí
Dotazník vyplněný představitelem firmy
Co předcházelo aktivitám firemního dobrovolnictví

Odkud jste se dozvěděli o možnosti firemního dobrovolnictví?
Naše firma má globálně k firemnímu dárcovství proaktivní a strategický přístup. Zaměřuje se celosvětově na oblast sociální a zdravotnictví a na oblast podpory vzdělávání. 
Kontaktovali jste zprostředkující organizaci (role tzv. brokera)?
Při přípravě projektu Orange Day byla navázána spolupráce s organizací Fórum dárců, jehož hlavním cílem je podpora rozvoje firemní filantropie a dárcovství v ČR. Fórum dárců nám pomohlo s výběrem vhodných organizací a s  administrativním zajištěním projektu. Znamenalo to také zajištění pojištění dobrovolníků, a to jak proti úrazu, tak i proti škodě způsobené třetím stranám.
Je firemní dobrovolnictví součástí rozsáhlejšího dlouhodobého plánu vaší firmy (společenská odpovědnost firem - CSR)?

Určitě ano.
Které z forem firemního dobrovolnictví jste si zvolili?
Naše firma podporuje své zaměstnance v jejich dobrovolnických aktivitách a také je sama iniciuje. Příkladem je Orange Day. Ten se konal poprvé v roce 2005, probíhá jedenkrát ročně. Většinou zaměstnanci pomáhají s manuálními pracemi na zahradě, natíráním plotů nebo s úklidem po malování či vyklizením půdy. V domovech důchodců se pak dobrovolníci věnují práci s klienty. Jde o čtení nebo trénink paměti. Vedle manuální práce pomáhají někteří zaměstnanci marketingového oddělení též s přípravou propagačních materiálů a s přípravou budoucí strategie neziskové organizace.
Jak probíhala fáze přípravy na konkrétní akci?
Před samotným začátkem proběhl interní průzkum, jehož cílem bylo zjistit počet zaměstnanců, kteří mají zájem se akce zúčastnit. Znát přesný počet dobrovolníků je nutné pro druhou fázi projektu - oslovení organizací, ve kterých budou zaměstnanci - dobrovolníci pomáhat.

Nejprve se vybral vhodný účel dobrovolnické práce a smluvně zajistila spolupráce s vybranými organizacemi. Pak byl projekt představen a schválen managementem firmy. Před vlastní akcí byli všichni zaměstnanci vybaveni tzv. Manuálem dobrovolníka. Z něj mohli získat veškeré informace o vybraných organizacích, přesných místech a termínech a taktéž o formě dobrovolnické činnosti.
Podle čeho jste vybírali přijímající organizaci?

Podle globálního přístupu byla pomoc nabídnuta především organizacím zdravotnického a sociálního typu, které pečují o seniory, zdravotně postižené a nemocné děti. GlaxoSmithKline působí prostřednictvím svých regionálních reprezentantů po celé ČR, takže na výběru organizací spolupracovali též zaměstnanci a měli tak možnost vybrat organizace ze svého okolí. Orange Day probíhal v Praze, Brně, Ostravě, Kladně, Kladrubech, Českých Budějovicích a v Ústí nad Labem.
Jaké požadavky jste měli na vybranou přijímající organizaci?

V rámci zmíněných oblastí se soustředíme na projekty, které jsou celospolečensky potřebné, jsou dlouhodobé a mají měřitelné výsledky.
Nechali jste se inspirovat některými formami firemního dobrovolnictví v jiných firmách (nebo také v nadnárodní mateřské společnosti)?

Inspirovali jsme se projekty kolegů v zahraničí a založili jsme českou tradici dobrovolnické akce Orange Day.
Jak probíhala propagace mezi zaměstnanci?

Krátký dokumentární film z akce Orange Day slouží v rámci společných setkání jako motivace pro ostatní zaměstnance.
Průběh aktivit

Co jste při akci zajišťovali, poskytovali (dobrovolníky, materiál, know how)?

Záleží na typu akce.
Pracujete s dalšími dárcovskými programy pro organizaci, kde jsou vaši zaměstnanci dobrovolníky?

Používáme finanční podporu a dárcovství svých léčivých přípravků. Také je zřízen Nadační fond Elpida, který je zaměřen na podporu seniorů a mladých českých vědců v oblasti molekulární biologie.
Setkali se vaši zaměstnanci na akci firemního dobrovolnictví  s klienty zařízení?

To záleží na charakteru pomoci.
Kolik zaměstnanců se aktivit firemního dobrovolnictví účastní?
V roce 2006 se Orange Day zúčastnilo 60 dobrovolníků, což představuje třetinu všech zaměstnanců společnosti.
Evaluace 

Zjišťujete zpětně úspěšnost akce (v přijímající organizaci, u jejích klientů, u dobrovolníků…)?
Na závěreční zhodnocení celé akce a získání zpětné vazby od zaměstnanců byl kladen velký důraz. Vše probíhalo formou dotazníku, který dobrovolníci po skončení práce vyplňovali. Získané informace byly poté využity pro zlepšení organizace dobrovolnického dne v dalším roce. Z průběhu akce také vzniká zmíněný dokumentární film.
Jaké jsou podle vás přínosy firmě, organizaci, jiným?
I přes rozdílné zájmy a očekávání je firemní dobrovolnictví přínosné pro všechny zúčastněné. Jsem si jist, že tomu tak je v případě dobrovolnické akce Orange Day.

Třetí strana má prospěch v pomoci ve formě odvedené práce. Jde ale také o jistý projev sounáležitosti s neziskovou organizací, s jejími klienty či se zaměstnanci, kteří tam pracují. A v neposlední řadě často dochází v rámci medializace akce ke zviditelnění organizace a posílení jejího renomé. To zvyšuje její možnosti v následném získávání další pomoci, ať už ve formě dalších dobrovolníků nebo přímo finanční podpory.
Zaměstnanci, kteří se do firemního dobrovolnictví zapojí, získávají kromě dobrého pocitu z odvedené práce a pomoci taky nový, častokrát jiný pohled na neziskový sektor a také řadu nových zkušeností a dovedností. Dochází též k navázání nových vztahů, a to jak v rámci neziskové organizace, tak i v rámci firmy či oddělení.

Zřejmý je i přínos pro firmu a její kulturu. Naše zkušenost ukazuje, že dochází k posílení týmového ducha uvnitř firmy. Zvyšuje se loajalita zaměstnanců a jejich identifikace s firmou, pocit sounáležitosti. V rámci firmy může dojít ke zlepšení interní komunikace a spolupráce napříč jednotlivými odděleními. Firma také demonstruje svou odpovědnost vůči společnosti a prostředí, ve kterém podniká. Přispívá tak k budování své reputace.

Trvá spolupráce s konkrétními organizacemi nebo je výběr náhodný?
S některými organizacemi spolupracujeme dlouhodobě a finančně je podporuje, jako např. domov sv. Karla Boromejského nebo Domov Sue Ryder 
Budoucí plány společnosti

Jaké jsou konkrétní plány vaší firmy v oblasti firemního dobrovolnictví?
Do budoucna je v rámci Orange Day plánováno rozšiřování těchto aktivit i na další organizace v České republice a zapojování stále většího počtu dobrovolníků z řad zaměstnanců společnosti.
Další připomínky k firemnímu dobrovolnictví

Je koncept CSR a potažmo firemní dobrovolnictví nutnou součástí firemní strategie?
Považujeme dobrovolnictví za jeden z projevů své odpovědnosti vůči společnosti a prostředí, ve kterém podnikáme a které tím spoluvytváříme.
Pozornost všech zainteresovaných skupin, ať to je státní správa, veřejnost, zaměstnanci, zákazníci nebo investoři, se dnes už nezaměřuje jen na to, jestli firma dosahuje svých obchodních cílů, ale hlavně, jakým způsobem dochází k jejich naplňování.
Mají být firmy za aktivity CSR odměňovány a jak?
V rámci TOP Firemní filantrop 2007 naše firma získala ocenění za organizaci Orange Day.
� Srov. FRANC, P., NEZHYBA, J., HEYDENREICH, C. Když se bere společenská odpovědnost vážně. s. 9, 12 - 14. Dostupné na � HYPERLINK "http://www.responsibility.cz/" ��http://www.responsibility.cz/�
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� broker – tyto organizace pomáhají začlenit program společenské odpovědnosti do strategie konkrétních firem


� FRANC, P., NEZHYBA, J., HEYDENREICH, C. Když se bere společenská odpovědnost vážně. s. 14. Dostupné na � HYPERLINK "http://www.responsibility.cz/" ��http://www.responsibility.cz/�


� Srov. STEINEROVÁ, M., VÁCLAVÍKOVÁ, A., MERVART, R. Společenská odpovědnost firem, průvodce nejen pro malé a střední podniky. s. 6 - 7, 11 - 17. Dostupné na http://www.csr- online.cz/Page.aspx?pruvodce&pruvodce=


� stakeholders – subjekty, které jsou ovlivňovány nebo sami ovlivňují firmu (podrobněji dále v textu)


� TRNKOVÁ, J. Společenská odpovědnost firem. s.16. Dostupné na http://www.csr-online.cz/Page.aspx?publikace


� Srov. TRNKOVÁ, J. Společenská odpovědnost firem. s.7 - 8. Dostupné na http://www.csr-online.cz/Page.aspx?publikace


� triple-bottom-line - trojí základ podnikání; charakterizuje způsob podnikání, jenž se zaměřuje nejen na ekonomickou, ale také na sociální a environmentální stránku činnosti podniku
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� Srov. BARTOŠOVÁ, Z. Průvodce firemní filantropií. s. 22.
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� brokers – organizace pomáhající začlenit program společenské odpovědnosti do strategie konkrétních firem


� Srov. HALLEY, D. Spolupráce komerčního a neziskového sektoru in SOZANSKÁ, O. (ed.) Partnerství v komunitě a firemní dobrovolnictví jako součást společenské odpovědnosti firem. s. 29 - 31.
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� Srov. KROPÁČKOVÁ, J. Kde se berou dobrovolníci? in TOŠNER, J. (ed.) Průvodce dobrovolnictvím pro neziskové organizace. s. 10. Dostupné na  � HYPERLINK "http://www.hest.cz/pruvodce.shtml" ��http://www.hest.cz/pruvodce.shtml�
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� brainstorming je skupinová metoda pro získávání nových nápadů či volných asociací, někdy až fantazijních představ k určitému tématu. 


� Srov. LEDVINOVÁ, J., PEŠTA, K. Základy fundraisingu. s. 68.


� Srov. FRIČ, P. a kol. Dárcovství a dobrovolnictví v České republice: Výsledky výzkumu NROS a AGNES. s. 113 – 114.


� v angl. originále oblast People; spolu s ekonomickou a environmentální oblastí tvoří trojí základ podnikání (triple-bottom-line)


� TOŠNER, J. SOZANSKÁ, O. Dobrovolníci a metodika práce s nimi v organizacích. s. 35.


� Srov. BARTOŠOVÁ, Z. Firemní dárcovství důležitá součást společenské odpovědnosti firem in SOZANSKÁ, O. (ed.) Partnerství v komunitě a firemní dobrovolnictví jako součást společenské odpovědnosti firem. s. 22.
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� NEŠPOROVÁ, M. SCHMIDT, H. Firemní dobrovolnictví in kol. aut. Napříč společenskou odpovědností firem. s. 46. Dostupné na http://www.sof.cz/index2.asp


� Srov. kol. aut. Napříč společenskou odpovědností firem. s. 47 – 49, 127 - 130. Dostupné na http://www.sof.cz/index2.asp


� z angl. match - najít prvek do páru, spojit (k sobě patřící), hodit se (k čemu)


� Srov. HALLEY, D. Spolupráce komerčního a neziskového sektoru in SOZANSKÁ, O. (ed.) Partnerství v komunitě a firemní dobrovolnictví jako součást společenské odpovědnosti firem. s. 25 - 26.


� Srov. ČEPELKA, O. Průvodce neziskovým sektorem Evropské unie II. díl. s. 30 – 32.


� nepřímá a přímá účast podniku na dobrovolnických aktivitách


� HALLEY, D. Spolupráce komerčního a neziskového sektoru in SOZANSKÁ, O. (ed.) Partnerství v komunitě a firemní dobrovolnictví jako součást společenské odpovědnosti firem. s. 26.


� TOP Firemní filantrop – žebříček firemních dárců v České republice. Sestavuje a vyhlašuje jej Fórum dárců ve spolupráci s Czech TOP 100.






