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Absztrakt

A hazai civil-nonprofit szektor a forprofit szektorral egy idében sziletett Ujja a rendszervaltast kovetden.
Mar akkoriban is vildgosan lattak a szakemberek, ahhoz, hogy fennmaradjanak, hogy megtartsak tovabbi
fejléd6képességliket, meg kell tanulniuk kezelni a valtozast, egyitt kell tudni vele élni. A kilencvenes
évek végére jutnak el a szervezetek abba a fejl6dési szakaszba, hogy tudatosan elkezdenek
szervezetfejlesztési kérdésekkel foglalkozni, szervezetfejlesztési tanacsaddkkal kooperalni.

Altaldnosan elmondhatd, hogy szilkséges a célok és misszidk Ujra definidldsa és megtalaldsa mindkét
oldalon. Az elmult évek viszontagsagai mind a két terilleten feler@sitették a rugalmas alkalmazkodas
képességének igényét mind szervezeti, mind emberi oldalrdl. Minden szervezet szeretne jél gazdalkodni
az eréforrasokkal, hatékonyan m(kddni. Nonprofit terlleten tovdbbra is kérdés a forrasteremtés és a
megfelel§ szervezettségli mikodési szint megtaldldsa. Szamos olyan moddszertan és eszkoz all
rendelkezésre, mint példaul a coaching szemlélete és mddszertana, ami egy gyakorlatias megoldas a
jelen kor kihivasaira. Az elmult években megnétt az igény, hogy maguk a szervezetfejleszték is
hozzajarulnak a civil-nonprofit szektor fejlesztéséhez, rdaddsul a fent emlitett mddszertant pedig egyre
tébben (izik eredményesen, akikben megfogalmazddik az igény a tudasataddsra és visszaadasra.

Kulcsszavak: szervezetfejlesztés, coaching, tudasatadas, forprofit, civil-nonprofit szervezetek

An overview of the practice and methodology related position and problems of

the for- and nonprofit organization development in Hungary

Brigitta Nardai-Bhém

Abstract

The Hungarian nonprofit and forprofit sectors were reconstructed simultaneously after the regime
change. Even then, professionals confirmed that in order to survive and to be able to further develop,
they had to learn to manage change and to live with it. By the end of the 1990s, organisations had

1 B6hmné Nardai Brigitta, szervezetfejleszts coach, A Coaching Mindenkié szakmai vezetéje, a System Bridges Kft.
ligyvezetdje
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reached the stage of development where they consciously began to address issues in organisational
development and to cooperate with consultants in this field.

Generally speaking, it is necessary to redefine and reinvent goals and missions on both sides. The
vicissitudes of recent years have reinforced the need for flexibility in both areas: both the organisational
and the human side. Organisations want to manage resources well and operate efficiently. For the not-
for-profit sector, generating resources and finding the right level of organisation remain the main
challenges. The approach and the methodology of coaching seems to be a practical solution to the
challenges of today. In recent years, there has been a growing demand for organisational development
practitioners themselves to contribute to the development of the nonprofit sector, and the above-
mentioned methodologies are being used successfully by an increasing number of people who have a
need to transfer and contribute their knowledge.

Keywords: organisational development, coaching, knowledge transfer, forprofit, nonprofit,

BEVEZETES

Magyarorszagon a forprofit szervezetfejlesztés valéjdban a rendszervaltdssal vett Uj iranyt,
aminek a piacgazdasagra valo attérés egy Uj kornyezetet teremtett. Létrejottek azok a piaci
nagyvallalatok és kozepes vallalkozdsok, amelyeknek egyrészt a kilfoldi anyacégek példai,
masrészt a sajat szervezetfejlddési folyamataik alapjan egyre inkabb szlikséglk lett fejlesztési
tanacsokra, atvilagitasra.

A hazai civil-nonprofit szektor a forprofit szektorral egy id6ben sziiletett Ujja. A civil-nonprofit
szervezetek egy része az 1990-es évek végére jut el abba a fejl6dési szakaszba, hogy tudatosan
elkezd szervezetfejlesztési kérdésekkel foglalkozni, szervezetfejlesztési tanacsaddkkal
kooperalni.

Ezek voltak a hazai, rendszervaltozas utani szervezetfejlesztés ,keresleti” oldaldnak szerepldi.
A ,kindlati” oldalon pedig ott ,(...) voltak azok, akik szolgdltatoként teret tudtak nyerni ebben
az ujonnan éplild szektorban. A kezdetekkor, vagyis a szakma éplilésének Uttord szakaszaban
elég volt pusztdn a ratermettség, a megfelel6 kommunikacids készségek birtokldsa, ha ugy
tetszik jokor »jé helyen« lenni, és megszerezhetd volt ez az Ujfajta tudas. Ebben nagy szerepiik
volt azoknak a multicégeknek, akik kilfoldi mintaik révén mar a szakma érkezésekor
tapasztaltnak szamitottak. Sok kisebb vallalkozas jott 1étre, amelyek ,szerencsét prébaltak” a
piacon, de sokszor maguk sem tudtdk, merre felé tartanak, hiszen minden Ujnak szamitott,
amibe belekezdtek.” (Molnar 2011:29).

Jébmagam kozel 10 éve foglalkozom f6ként forprofit vezet6- és szervezetfejlesztéssel,

els6sorban az emberi oldallal, a kompetenciak fejlesztésével szervezeti kontextusban.
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Tapasztalataim alapjan dgy latom, hogy — a , keresleti” oldal — azaz, mind a forprofit, mind a
civil-nonprofit szervezetek szervezetfejlesztési igényei, elvarasai, az altaluk tamasztott
feladatok, de a szervezetfejleszt6k altal alkalmazott mdédszerek is jelentésen megvaltoztak ez
alatt az idé alatt.

A kezdeti id6szakot még némi bizonytalansag 6vezte, nem volt kdztudott, hogy mire is vald
egy tréning, milyen eredményeket, valtozasokat lehet vele elérni. Azt a hatdst azért
érzékelték, hogy egy-egy csapatépité hétvége utdn valami jobban ment a szervezetben. Ezt
kovetben jelentek meg a tematikus képzések, mint példaul az értékesités fejlesztés,
kommunikacid, csapatépités stb. Az elmult években sokkal inkdbb kiemelt szempontta valt —
az ugynevezett ,dobozos termékeken” tul, ahol mindig ugyanaz a tematika ismétl6dott — a
szervezetre szabott fejlesztés, tandcsadas. Megjelentek a tervezett karrierutak, a szervezetek
tudatosabb és tervezhet6bb miikddésre alltak at. A vezet8i eszkdzok modszertandban is
fejl6dott a szakma, szélesebb spektrumu diagnosztikai eszk6zok dllnak ma mar rendelkezésre,
és a vezetbi szemlélet is formdaldédott, nagyobb hangsuly keriilt az egyéni Onismeretre, a
menedzsmenti és szakmai ismereteken tul.

A fejlesztések eredményessége korlatozottan mérhet6, kiilonosen a soft tertileteken — példaul
jobb értékesit6 valt-e a munkavallalobdl vagy jobban tud-e kommunikalni a tréning utan —, de
azt ma mar meg tudjak fogalmazni a szervezetek, hogy milyen elvarasok és elérendé célok
mentén torténjen a fejlesztés. Gyakori téma a forprofit szervezeteknél a szemlélet vagy
szervezeti kultdra valtds, és nekiink mindehhez szilikséges hozzarendelniink egy megfelel6
modszertant, amivel a szervezet képessé valik véghezvinni a vdltozast. Nonprofit teriileten
tovabbra is kérdés a forrasteremtés és a megfelel6 szervezettségli mikodési szint
megtalalasa.

Elérkeztlink ismét egy generacidvaltashoz is, egy korszak végéhez, hiszen a korabbi aktiv
szerepl6k lekdszonnek, de sok helyen hidnyzik az elkotelezett utanpodtlds, vagy nem
rendelkeznek megfelel6 kompetencidkkal. Az elmult évek viszontagsagai mind a két terileten
felerésitették a rugalmas alkalmazkodas képességének igényét mind szervezeti, mind emberi
oldalrél. Minden szervezet szeretne jol gazdalkodni az er6forrdsokkal, hatékonyan mdkodni.
Altaldnosan elmondhatd, hogy a célok és misszidk Ujradefinidlasa és megtaldlasa mindkét
szektorban sziikséges. A j6 hir, hogy mar szamos olyan mddszertan és eszkoz all rendelkezésre,
mint példaul a coaching szemlélete és mddszertana, ami egy gyakorlatias megoldas a jelen kor

kihivasaira.
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Merre tartunk és fenntarthaté-e a mostani mikddés a jové szervezeteit nézve? A
tanulmanyban erre is kitérek és az elemzés konkluzidjaként megallapithatd majd, miként
épithetlink olyan szervezeteket, amelyek alkalmasak lesznek arra, hogy megalljak a helyliket
mindazon trendekben, amelyek a jovét illetéen kirajzolodnak.

Az elmult években azt tapasztalom, megnétt az igény arra, hogy maguk a szervezetfejleszték
is hozzajarulnak a civil-nonprofit szektor fejlesztéséhez. Rdadasul a fent emlitett modszertant
pedig egyre tobben (zik eredményesen, olyanok, akikben megfogalmazddik a szandék is a
tudas at- és visszaadasara. Ezért is jott Iétre A Coaching Mindenkié Egyesiilet is 2020-ban.
Annak ellenére, hogy mar tobb évtizedes multra tekint vissza a szervezetfejleszt6i szakma
Magyarorszagon, mégis idénként érdemes az alapfogalmakat is tisztazni: mi is az a
szervezetfejlesztés, mire és kinek valé, hova fejl6dott, melyek azok az irdnyzatok, amelyek
meghatdrozdak. A tanulmanyban arra is kitérek, hogy van-e kiilonbség a forprofit és nonprofit
szervezetfejlesztés kozott, és erre vonatkozéan megvizsgalom a pdarhuzamokat és

kiilonbségeket is.

A HAZAI FOR- ES CIVIL-NONPROFIT SZERVEZETFEJLESZTES SZAKASZAI

A hazai forprofit szervezetfejlesztés fejl6dése

A szervezetfejlesztés hazankban tobb évtizedes multra tekint vissza. A napjainkat is
meghatarozé magatartastudomanyi alapokat a hetvenes évekt6l érdemes keresni.
Magyarorszagon a hetvenes évek végére alakult ki az a szervezetfejlesztési irdnyzat, amelynek
célja a vallalati hatékonysag novelése volt, az objektiv m(ikodési feltételeknek megfelelé
felépitési és mlkodési struktura kialakitasaval és folyamatos fejlesztésével. A
szervezetfejlesztés ezt megel6z6en legf6képpen a szervezési tudomanyok témakorébe
tartozott és a szocioldgiai kutatasi modszertan nyujtott alapot a kutatasi vagy — ahogy az
akkori szakemberek nevezték —, a felvétel-mddszertan jelentette az informaciok
szisztematikus Osszegydjtését.

Meghatarozé mérfoldké volt, amikor egy UNIDO program keretében Manohar S. Nadkarni
indiai szakért6 az 1990-es évek elején hazdnkat valasztotta, hogy atadja tuddsat és

tapasztalatait. Ezért sokan 6t tekintik a hazai szervezetfejlesztés atyjanak®. Manohar Nadkarni

2 Kosztolanyi Istvannal és Domschitz Matydssal készilt interjuk alapjan, személyes kozlés.

6 Rovid attekintés a hazai for- és nonprofit szervezetfejlesztés gyakorlati, médszertani

helyzetérdl, problémairdl



2022.2(3): 3-29.

nem csak széles kord tuddast nydjtott a képzésein, hanem olyan etikai és szakmafilozéfiai
normakat is megalapozott, amelyek maig er6forrasként szolgalnak a kozvetett ,tanitvanyok”
szamara is.

Korilbelil két tucatnyi fiatal szervezetfejleszt6 képz6dott ki ekkor, akik késébb ODIUM néven
egy laza szakmai szervez6dést hoztak létre. EbbdSl a korbdél keriltek ki 1992-ben a
SzervezetfejlesztGk Magyarorszagi Tarsasaganak alapitéi is (Molnar 2011:29).

Még a nyolcvanas évek elején jelentkezé magatartdstudomanyi szervezetfejlesztési koncepcid
— azzal, hogy a szervezeti hatékonysag emberi tényezdit, illetve az emberi hatékonysaghoz
megkivant szervezeti és vezetési feltételeket allitotta a kozéppontba — Uj hangsulyokat hozott
be az addigra mar vazlatosan egészbe rendez6dott, de optimalisan bels6 ardnyait még tovabb
keresd, rendszerelvU fejlesztési programtervbe. A kor hazai és nemzetkozi szakembereit az a
kihivas izgatta, miként fog illeszkedni, integralédni a korabbi modellekbe ez a szemléleti
megkozelités és mik lesznek az elemzések kiinduld-, és eredmény pontjai. Ugyanis az
latszédott, hogy barmelyik tertleten torténik beavatkozds, az hatdssal van a masik teriletre.
Azonban kevéssé voltak megjosolhatdak az emberi tényezékre gyakorolt hatdsok, mint
példdul a problémamegoldd képesség vagy a személy 6nképében torténd valtozas.

A vezetésfejlesztés tudomanya ekkor mar ismerte és alkalmazta az MBO-t (Management by
Objectives) vagyis a Megegyezéses Célkitlizéssel Torténé Vezetés rendszerét és mindezt
szilkséges volt Osszevetni a magatartastudomanyi modellel. ,Itt a szervezetfejlesztési
folyamat az emberi hatékonysag feltételeit koti 6ssze a szervezet célkitliz6 folyamatdval, majd
amikor ez utdébbi a részvétel révén kialakitja az értelmes munkat, ez az értelmes munka
csatolddik vissza az emberi hatékonysag feltételeibe.” (Varga 1985:6). Mai széhasznalattal
fogalmazva a realis szervezeti célkit(izés, amivel a munkavallalé érdemben tud azonosulni, az
el6hivja a bels6 motivacidjat, ami pedig a hosszu tavu sikeres és hatékony egylttmikodés
alapja. Tehat elméleti szinten ebbdl az id6szakbdl ered, hogy a munkavallalé mar nemcsak
reagald, hanem proaktiv cselekvd is lehet. Kiilon figyelemre mélté a magatartastudomanyi
modellben, hogy az emberi hatékonysag feltételeinek biztositdsahoz megjelentek az ezt
tdmogatd bels6, az emberi er6forrdas menedzselését biztositd rendszerek, s6t a
vezetGfejlesztés része volt mar az a megkodzelités, hogy az emberekre az értelmes munka

lehet&ségével és eredményességével lehet hatni. Mar akkoriban is vildgosan lattdk a
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szakemberek: ahhoz, hogy a szervezetek fennmaradjanak, hogy megtartsdk tovabbi
fejl6d6képességliket, meg kell tanulniuk kezelni a valtozast, egytt kell tudni élni vele. ,Ehhez
U tipusu szervezeti képességeket, adaptivitast, ontanulast, korszer( bels6é egyuttmikodési
formakat, az emberi eréforras hatékonyabb felhasznaldsat, stratégiai valaszképességet kell
magukban kifejlesztenilik.” (Varga 1985:6). Milyen ismer6sek ezek a gondolatok, hiszen
szervezetfejlesztési kontextusban a mai napig megalljdk a helylket. Azonban ennek a
megkozelitésnek az adaptdldsara szikséges volt kialakitani a kollektiv vezetési formak és
dontési mechanizmusok alkalmazasat, a dontés-el6készitési és érdekegyeztetési folyamatok
demokratizaldsat. Nem kizardlag vezetGi szintl egyeztetésekre volt sziikség ezekben a
folyamatokban, hanem a munkavallalok részvételére is. Mindezen miikodési alapelvek
gyakorlati megvaldsitdsahoz jé alapot kinalt a magatartastudomanyi szervezetfejlesztés a
modszertanok megtanitasaval, készséggé fejlesztésével. A gyakorlati adaptacioé viszont a kor
tarsadalmi és hatalmi viszonyaibdl ered6en, nem volt egyenes kdvetkezmény.

Az 1990-es évek kezdetétd8l évtizedes lemaradast kellett behozni — a nemzetkoézi
0sszehasonlitast tekintve — az emberi er6forras menedzselését biztositd rendszerek terén. A
menedzsertudomanyok és egyéb alkalmazott szocidlpszichologiai diszciplindk kisérleti és
gyakorlati eredményeibdl, nyugaton és Japanban mar felépiilt egy olyan szemléleti- és
magatartasrendszer, amely nagysagrenddel jobban motivalt a teljesitményre és
hatékonysagra, a fejlesztésre és a jovedelmez6ségre, mint az akkori hazai birokratikus és
erGsen hierarchikus szervezeti kultura. Ebben is meg kellett taldlni a ,hozzank igazitast”, a
magyarorszagi szervezeti kulturdhoz adaptalt moddszereket. Az évtized vége felé mar
elterjedté valt a csapatépité és vezetdi, munkavallaléi kompetencia fejleszt6 tréning-kultura,
melyet egyrészt a nemzetkdzi nagyvallalatok sajat belsd, kilfoldi trénerei tartottak, masrészt
megjelentek az elsé hazai, szervezetfejlesztéssel foglalkozd szolgaltatd cégek is.

A kilencvenes évek els6 felében a szervezetfejlesztési know how-t tehat a hazankban
megjelené multinacionalis vallalatok vezet6képzd programjai hatdroztak meg, a kilfoldrél
hozott szakért6k és tudds adott Uj irdnyokat és jelentett lehet6séget a szakmai dnképzésre. Ez
ugyanakkor egybeesett azon nagyvallalatok fejlesztési id6szakaval is, ahol éppen ebben az
id6ben zajlott a privatizacidé. Esetiikben részben az oktatasi és tanacsadoi szektorbdl érkezé
megolddsok jelentették a fejlesztést, és sok esetben a gondolkoddsmdd megvaltoztatdsa volt

a f6 célkitlizés. Az 1990-es évek végére mar érz6dott a korabbi fejlesztések hatasa és egyre

8 Rovid attekintés a hazai for- és nonprofit szervezetfejlesztés gyakorlati, médszertani

helyzetérdl, problémairdl



2022.2(3): 3-29.

komplexebb szervezetfejlesztési kérdésekkel taldlkoztak a szakemberek, hiszen megjelentek
az akkor induld tavkozlési cégek, bankok, z6ldmez6s beruhazasok, ahol mindent nullardl
kellett felépiteni. Ezeknél a szervezeteknél mar igény volt arra, hogy magat a szervezetet is
tudatosabban alakitsak ki. Mindemellett folytatddott a korabban emlitett hazai nagyvallalatok
atalakuldsa is, a munkaer6 vandorlasaval pedig nem csak fejleszti oldalrdl érkezett tudds a
szervezetbe, hanem a munkavallaléi oldalrdl is.

A szervezeti atalakuldsok tisztuldsa utan a kétezres évektdl egyre nagyobb igény mutatkozott
a hatékonysag és a versenyképesség novelésére, melyek hosszabb tavlu tanacsaddéi munkat
biztositottak a szervezetfejleszt6i szakma szamara. A nagyvallalati megrendel6k komplex és
szervezetre szabott fejlesztési elvarasokat fogalmaztak meg, nem elégedtek meg egy altalanos
két napos tréninggel, az eseti beavatkozas szintjén. Kalmar (2004:176) szerint ,,2004-ben az
Eurdpai Unidhoz torténd csatlakozas lehetGséget teremtett mindenki szamara a tanulasra,
adaptdciora és megujulasa”. A meguljulas kérdéskore egyértelmien a verseny szempontjabél
valt fontossd, olyan szakembereké volt a nyerd stratégia, akik hatékonyan adaptaltak a
koltségminimalizalds, gyorsasag, hibamentesség modszereit.

A kétezres évek szakmailag is nagy attorést jelentettek, hiszen nem csak a szervezetfejleszt6
szakma, hanem a nagyvallalati vezet6i tarsadalom is elkezdte felismerni, hogy a sajat
képességek ismeretének milyen jelent6sége van az egyéni és a szervezeti sikeresség
szempontjabdl. A nemzetkozi nagyvallalatok vezet6inél mar gyakori volt, hogy coach
tdmogatta jobb vezet6vé valasukat, és az évtized végére megjelentek az elsé hazai coach
képzések is, amelyek elinditottak és szinte kotelez6vé tették a szervezetfejlesztési
szakemberek dnismereti szintjének fejlesztését is.

A coaching elterjedése 6ta a felhasznaldi kor és szemlélet is er6sen valtozott. A korai coachok
itthon és a nagyvilagban is inkdbb tandcsaddk voltak vagy mentorként osztottdk meg
meglatasaikat az életrél és munkardl. A gondolkodasmddunk valtozdsaval a coaching, mint
tdmogatd eszkoz is megvaltozott. ,,Mostanra a coaching egy eszkdzgazdag, valdban kérdés,
feladat és visszajelzés fokuszu egylttmlkodés lett. Egyre kevésbé hangsulyos a szakmai
hozzdértés — mint a tanacsaddi coachingnal volt —, mert egyre nagyobb szerepe van az
egylttmlkodés- és kérdezés eszkdzeinek a modern coachingban.” (Wiesner 2009).

2010 utan megfigyelhets, hogy a szervezetfejlesztési szakmai képzések és tovabbképzések

tarhaza még tovabb bdvilt. Ekkor még a 2008-as valsagidGszak hatasait kezelte a szakma is,
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igaz jéval sz(ikdsebb eréforrasok alltak rendelkezésre a fejlesztések finanszirozdsara. Amelyik
cég megtehette, az el6re menekiilt és eréforrasokat forditott a képzésekre is.

A szervezetfejlesztGi piaci szerepl6ket tekintve mdra néhany nagy, kdzel 20-25 éves multra
visszatekintG szervezetfejleszt6 cég maradt meg, esetenként nemzetkozi partnerrel tarsulva.
Azok a szervezetfejleszté cégek, amelyek 2010-es években alakitottdk ki modszerspecifikus
képzéseiket és parhuzamosan szervezetfejlesztéssel is foglalkoztak, napjainkra mar szép
referenciaval rendelkeznek. Parhuzamosan zajlott a szervezeteken belili szakemberek
képzése is, hogy 6k ,bellilrél”, minél célzottabban vigyék sikerre a fejlesztési folyamatokat.
Jelenleg a COVID-19-jarvany utdni Ujrarendezédésben a kovetkezd kihivasokkal talalkoztam.
Mind megrendel6i, mind szolgaltatdi oldalon kihivast jelentett az online térben valé mikodés:
hogyan valdsithatdé meg ugyanaz a hatasfoku fejlesztés, illetve rendelkezésre all-e hozza az
infrastruktura, tovabbd milyen témdk legyenek fokuszban. A kordbbi erételjes
hatékonysagnovelési és teljesitményfokusz datrendez6dott napi  operativ  helyzetek
megolddsara és az emberek mentalis egészségének a kérdéskorére. Mindezen témakorok
eredményeképpen kialakult egy hibrid m(ikodés, ami a személyes és az online fejlesztést
parhuzamosan feltételezi. Tapasztalatot szereztink arrdl is, hogy mi, milyen keretben
valdsithatdé meg a leghatékonyabban akar forprofit vagy civil-nonprofit szervezetrél

beszéllnk.
A hazai civil-nonprofit szervezetfejlesztés szakaszai és problémakdérei

A magyarorszagi civil-nonprofit szervezetfejlesztés torténetére jellemz6, hogy amiként a
nonprofit szektor és szervezeteinek tevékenysége fejl6dott, dgy fejl6dott maga a mikodéshez
kotédé modszertan is, és jottek [étre a képzd szervezetek és a képzések. Megfigyelhetévé valt
egyfajta atjaras a forprofit és nonprofit szektorban tevékenykedd szervezetfejleszt6k korében.
LAz elsé szervezetfejlesztéssel kapcsolatos képzések kozott az Okotdrs Alapitvany ASZ
programjat és facilitator képzését, illetve a NIOK alapitvany szervezésében megvaldsult
trénerképz6t szoktak emlegetni, melyet nemzetkozi részvétellel, a Johns Hopkins Egyetem
nonprofit szakértéi tartottak leendd trénereknek.” (Molnar 2011:31).

Ebben az id6szakban, a 2000-es évek kdzepén nemcsak az Okotdrs Alapitvany, hanem mads,
civil tarsadalmat segit6 fejleszté szervezetek, példaul a Civil Tarsadalom Fejl6déséért

Alapitvany (CTF), a Haloézat a Demokracidért (DEMNET), a Regionalis Koérnyezetvédelmi
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Kozpont (REC) is magukéva tették az alkalmi tréningek helyett a hosszu tavu egyittmikodésen
alapuld fejlesztés modszerét.

Az ASZ — atfogd szervezetfejlesztés-program lényege a kiildnbdzé tdmogatdsi médok —
tréningek, szervezetfejlesztési konzultacidk és anyagi tdmogatds — 0sszekotése volt egy-masfél
éves egyluttmikodési program keretében. A hosszu tavu célja pedig a szervezetek
fenntarthatésaganak novelése, az olyan szervezeti mddszerek, struktirak, munkamaddszerek,
kultdra, anyagi lehet6ségek kialakitasa volt, amely a tagsag bevondsaval és részvételével,
altaldban az egész kozOsség erGsitésével lehet6vé teszi a szervezet fennmaradasat,
tevekénységének folytatasat, és noveli a miikddési stabilitdsat. A program elsésorban z6ld
szervezetek fejlesztését célozta meg. A képzések kezdetben dontéen amerikai
kozosségfejleszt6k bevonasaval valdsultak meg, a program fontos eleme volt a
szervezetfejlesztési tudassal és tréningvezetési képességekkel rendelkez6 hazai facilitdtorok
képzése, akiket nevezhetlink itt trénereknek, tandcsaddéknak, konzulenseknek.

A NIOK Alapitvany fontos célkitlizése volt, hogy a civil szervezetek is kapjanak megfeleld
menedzsment ismereteket, melyeket kiadvanyokkal és programokkal erGsitettek. Szervezeti
adat- és tuddsbazisa ma is szamottevd, orszdgos szolgaltatd szervezetként mikodik, képzési
programokkal és a tanacsadas kilonb6z6 formadival, kiemelt szerepl6je a hazai
adomanygyujtésnek.

A Civil Tarsadalom Fejl6déséért (CTF) Alapitvany trénerképzé programként indult azzal a
célkitlzéssel, hogy hazai er6forrasokra alapozoé fejleszt6 szervezeteket hozzon létre, melyek a
nonprofit szervezetek szamara nyujtanak segitséget a szervezeti mikddés kilonb6z6
terliletein. A program egy éves trénerképzéssel kezd6dott, melynek soran a leendé trénerek
tanulmanyoztak a hazai civil szektor er8sségeit, nehézségeit és szikségleteit, nemzetkozi
tanulmdanyutakon vettek részt, ahol a nonprofit szervezetek mikodését és az ott fellelhet6
modellek adaptdlhatésdgat vizsgaltak, valamint kiilonb6z6 tréner- és csoportvezetési
technikakkal ismerkedtek.

Az Ifjusagi Koordinacids és Szolgdltaté Egyeslilet kezdetben féleg ifjusagi civil szervezetek
fejlesztésével foglalkozott, ennek a munkdnak a legnagyobb részét tematikus tréningek
jelentették. A szervezet célja, hogy fejl6désre inspirdléd kozeget teremtsen a nonprofit
szervezetek korében és el@segitse azok fenntarthatdsagat.

Az Inspi-racio Egyesiiletet, olyan maganszemélyek hoztak létre, akik mar 10-15 éve aktiv tagjai,

vezetGi kiilonboz6 civil szervezeteknek. Ezt megel6z6en miikodtek informalis szervezetként
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Nyiregyhdzi Regionalis Facilitditor Munkacsoport néven, amely az Inspi-Racid Egyesiilet
elészervezete volt. ,Az IRE szakemberi bazisat kiképzett facilitatorok jelentik.
Szervezetfejleszt6 tevékenységiik féképp helyi és regionalis hatokord. A zold szervezeti hattér
altal meghatarozott, komplex, a kozosségi erGforrdsokat beépité szemléletiik és
munkamaddszerik orszagosan mintaértékl munkat eredményez.” (Molnéar 2011:33)

A Tanacsaddk a Fenntarthatd Fejl6désért (TFF) civil és az Uzleti szféraban jaratos trénerek,
szervezetfejlesztGk, zoldmozgalmi aktivistak altal alapitott egyestilet. Céljuk az emberek és
kozosségek fejlédésének és egylittmikodésének fejlesztése.

Osszességében megallapithatd, hogy a hazai civil-nonprofit szektor fejlesztésben az elmult
husz évben jelentGs szerepe volt a kilfoldi forrds tdamogatasnak és az onnan behozott know
how-nak. Az unids csatlakozdast kovetéen ez a tendencia folytatddott, hiszen a programok jé
része unidés palyazatokbdl valdsult meg, de mar hazai szervezetfejleszték és véllalkozasaik
altal.

Napjainkban a civil-nonprofit szektor szervezetfejlesztési kihivasai négy kérdéskorre
oszthatdk. Az elsé ilyen, a kétezres évekt6l megjelend irany, a professzionalizacié kérdése.
Azoknak a szervezeteknek, amelyek anyagilag stabilan mikodnek és elértek egy kbzepes vagy
annal nagyobb szervezeti méretet mar felmeril: hogyan és milyen mértékben sziikséges a
szervezetet professzionalis szinten mi(ikddtetni és fejleszteni, szervezeti hierarchidkat
kialakitani. ,Bdséges szakirodalom igazolja azt a jelenséget, hogy a nonprofit szektor
szervezetei szamos olyan kihivassal néznek szembe, amelyeknek csak kivalo teljesitménnyel,
professziondlisabb mikodéssel tudnak eleget tenni.” (Dobrai 2017:391). Ezek a szervezetek
kialakitottak m(kodési folyamataikat, proceduraikat, tevékenységeiket. Koriikben jelenik meg
leggyakrabban az a nagyvallalati CSR tevékenységbe bekapcsolddo szervezeti kor. A cél szerinti
egylttm(kodések mellett a nagyvallalatok szervezetfejleszt6i tudasatadd programokat is
szerveznek ezen civil-nonprofit szervezetek szdmara, amelyek hozzdjarulnak a szervezeti,
hatékonysagi problémaik kezeléséhez.

A masodik kérdéskor, ami kihivast jelent — legyen szé barmilyen méretd civil-nonprofit
szervezetr6l —, az olyan vezetGi és menedzsment kérdések, mint példaul: a vezeték személyes
kompetenciai, hogyan birkdznak meg a felelsség és motivacid kérdéskorével. JellemzGen
minden civil-nonprofit szervezet kezdetben fG6ként 6nkéntesekbdl all. A kihivas abban all, hogy

vezet6ként hogyan és meddig motivalhatdk az onkéntesek, hogyan kérheték szamon a
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feladatok ellatasa soran, ki milyen felel6sséggel tartozik a szervezeti m(ikodést tekintve azért,
hogy a szervezet biztositani tudja a hosszu tavu miikodését. Egy ilyen kontextusban nem lehet
ugyanazokat a vezetési technikdkat alkalmazni, mint a hagyomanyos forprofit
szervezetfejlesztésnél, mas szemléletre és megkozelitésre van sziikség. Ez esetben fontos
megérteni az egyéni motivacid kérdéskorét, ami kilondsen annak fényében izgalmas, hogy
valaki akdr nyolc — tiz éras munkanap utan még elmegy valahova 6nkéntes munkat végezni,
ezdltal értéket teremteni. Szamos kutatas bizonyitja, hogy sokkal inkdbb motivalja ezeket az
embereket az, hogy milyen célt szolgdlnak, és onkéntes munkajuknak milyen hozzaadott
értéke van, mint az anyagi javak szerzése.

A harmadik kihivas a forrasteremtés. A pdlyazati és tdmogatdi forrdsok csokkenésével és
megsz(inésével még hangsulyosabba valik a szervezeti miikodés finanszirozasanak kérdése.
Altaldnos tapasztalat, hogy sok szervezetnél a szervezeti célokat aldrendelték a kiirt palyazati
célok elérésének, csakhogy biztositani tudjak anyagilag a mikodésiiket dtmenetileg. Ez
azonban gyakran vezetett motivacidvesztéshez és identitdsvalsdghoz a szervezeten belil. Egy
tudatos és el6re megtervezett stratégia segitségével megalapozhatd a nonprofit mikodés.
Erdemes a tobb ldbon 4&llas elvét alkalmazni, amelyek lehetnek példaul célzott
adomanygyljtések, tovabbi pdalyazati forrasok, egyuttmikodések a forprofit szektorral CSR
vagy ,,Civil Impact” programokban valé részvétel. 3

Végezetill pedig negyedik kihivasként azt lehet azonositani, hogy miként tud egy civil-
nonprofit szervezet lépést tartani a technoldgiai trendekkel, Ujdonsagokkal. A tarsadalmi
felelGsségvallalas és fenntarthatdsag kérdéskore mellett 2010-t61 fokozatosan erdsodik az Uj
technolégidk megjelenése és széleskdrben elterjedt mindennapi haszndlata. A
kommunikaciénk atalakult és felgyorsult, oridsi zajban kell eljuttatni az Gizeneteket az emberek
felé, legyen sz6 akar onkéntesek toborzasardl, akar adomanygydjtésrél. A kozosségi média
hasznalatanak el6nye az, hogy gyorsan, sok emberhez jut el. Azonban az mar a kommunikacios
szakma tudasa, hogyan lehet célzottabban kommunikalni, hogy az olvassa a felhivasokat,
akiknek szél. Tovabba, a COVID-19-jarvany hatasara, a hibrid szervezetfejlesztési megoldasok
el6térbe keriltek, és szamos esetben tapasztalhatd, hogy a szervezeteknek technikailag

nehézséget okoz egy online megbeszélésen valé részvételt, ami jelent6s hatranyt okozhat.

3 llyenek példdul a Budapesti Kereskedelmi és Iparkamara Bridge to Benefits programja vagy a Civil Impact
Kézhaszna Nonprofit Kft. programjai.
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A  SZERVEZETFEJLESZTES  ALAPFOGALMAIROL, FOLYAMATAROL  ES
MODSZEREIROL — VAZLATOS ATTEKINTES

Alapfogalmak, avagy a szervezetfejlesztés sarokkévei

Mia szervezetfejlesztés? A szervezetfejlesztés kivald lehetGség arra, hogy egy vallalat vagy egy
szervezet megujuljon, és a megel6z6 id6szakhoz képest hatékonyabban és rugalmasabban
mikodjon. A szervezetfejlesztés moddszerei lehet6séget adnak a kapacitdsok és az
eredményesség novelésére is.

A szervezetfejlesztés (Organization Development) egyik legjobb és szakmailag legadekvatabb
definicidjat Richard Beckard, a téma neves szakértGje fogalmazta meg , A szervezetfejlesztés
stratégidja és modelljei” cimU, 1974-ben megjelent konyvében. E szerint a szervezetfejlesztés
a szervezet egészére vonatkozd, tervszerd, felllrél szervezett térekvés, amelynek célja a
szervezet életképességének és hatékonysaganak novelése. E célokat a szervezeti
folyamatokba torténd tervszerl beavatkozds révén, magatartdstudomanyi ismeretek
alkalmazasaval éri el (Beckard 1974).

A szervezetfejlesztés szerepldi. A szervezetfejlesztés alapvet6en tandcsadasi folyamat,
tovabba tréneri munkabdl és egyéni fejlesztésekbdl is all, a szervezet egészével, folyamataival
és mikodési mechanizmusaival foglalkozik, szamos mddszertant és elméletet, gyakorlatot
alkalmazva. A tréneri munkdban a f6 fékuszban a kompetencidk, készségek, képességek
fejlesztése és a tudasmegosztas van. De szervezetfejleszt6 az is, aki tanacsaddként van jelen a
fejlesztési folyamatban, 6 a szakértelmével és konkrét megoldasi javaslataival viszi el6re a
folyamatot. Hasonldan, mint a mentor, aki viszont az egyénnel foglalkozik. A mentordlds a
mentor altal adott befolyds, Uutmutatds vagy irdnymutatas. A mentor az, aki egy kevésbé
tapasztalt és gyakran fiatalabb személyt tanit, vagy segitséget és tanacsot ad. Szervezeti
kornyezetben a mentor befolydsolja a mentoralt személyes és szakmai fejl6dését. A facilitator
segit csoportoknak, csapatoknak megérteni a kozos céljaikat és segit megtervezni, miképp
érjék el ezeket. Ekozben a facilitdtor semleges marad, nem foglal allast a kérdésekben,
ehelyett a csoport figyelmét vezeti és azt a csoportnak fontos dolgokra fokuszalja.

Mi a coaching? Nemcsak a sportban, hanem az Uzleti versenyben is egyre inkabb

létfontossaguva valt, hogy noveljik az egyéni teljesitményeinket, és ebben az egyéni
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fejlesztési folyamatban ott alljon valaki mellettiink, mogottiink, aki tamogat benniinket: ez
pedig nem mas, mint a coach, a fejlesztési folyamat pedig a coaching.

A coaching angol eredetl sz, jelentése: edzés, pontosabban az edz6 altal végzett munka. A
kifejezés a sportpszicholdgidbdél az 1980-as évek elején kerllt be az Uzleti vildg
fogalomrendszerébe. A coaching az Amerikai Egyesiilt Allamokbdl indult, és alapvetSen két
gyokere van. Az egyik kiinduldpontnak, azoknak a pszichoterapeutdknak a munkaja
tekinthetd, akik felismerték, hogy nemcsak krizisben l1évé embereknek lehet sziikségiik
tanacsokra (akar életvezetési, akar vezetési tanacsokra), hanem olyan személyeknek is, akik
szeretnének tobbet kihozni magukbdl, akik sikeresebbek, elégedettebbek kivannak lenni az
életik barmely terlletén. A coaching masik kiindulépontja a sportbdl szarmazik: a terapeutdk
az élsportolék korében hasznalt mentalis technikdkat beépitették az onismeret-fejleszté
programjaikba, és ezt hivtak coachingnak a kezdetekben.

A sikeres coaching lényeges pontja a coaching Ugyfél felel6sségének ténye. Kész-e maga
donteni, cselekedni, a kovetkezményeket elfogadni, és mindezért felelGsséget vallalni.”
(Vogelauer, 2002:16). Tovabba a coach szerepe és m(ikddése is meghatarozo, a fokuszt a cél
elérésén tartja: ,TAmogatja az tgyfél attitlidjét a szervezet minden szintjén, barmely szerepet
illetéen. Konkrét visszajelzést ad az erésségekrdl” (O’Neill2007:315).

Mi az action learning team coaching?* Az action learning mddszertan Reg Revans brit
professzor nevéhez kdthetd, mely médszert az 1940-es években a kdrhdzakban alkalmaztak
el6szor, kés6bb azonban vilagszerte elterjedt a gazdasagi és allami szervezeteknél egyarant.
Az action learning folyamadn a ,,miért” kérdés helyett a ,,mi” tipusu kérdésekre keresi a valaszt
a csoport. A fékusz ily médon nem azokra a dolgokra keril, amit a csoport nem tud, hanem a
meglévé tudasdbdl merit. A folyamat a tapasztalati tanulasra és a cselekvésre helyezi a
hangsulyt, hisz a résztvevék konkrét problémak megolddsa soran fejlédnek és reflektalhatnak
sajat tapasztalataikra is.

Az action learning (vagyis akciétanulas) a team coaching egy specidlis fajtaja. Az action learning
Uléseket egy gyakorlott facilitator szakember vezeti. A facilitator feladata sokrétl: tamogatja

a résztvevbket abban, hogy — a felmerilt nehézségeikre a lehet6 leghatékonyabban tudjanak

4 Az action learning team coaching megnevezés magyarul akcié tanulds csoportos coachingnak lehetne
leforditani.
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megoldast taldlni a csoport segitségével — a legtébbet tudjanak tanulni sajat m(ikodésukral,
konfliktuskezelési és egyuttmlkoédési mechanizmusaikrdl, valamint a csoportba behozott és
feldolgozott problémakon keresztll minél nagyobb, a szervezetben meglévé belsé tudashoz
hozzajussanak.

A coaching hozadéka. Ez egyéni oldalrdl nézve, személyenként teljesen eltéré lehet. A
modszertan rugalmassaga az, hogy a célokat az lgyfél hatdrozza meg, mindenki a maga
szintjén és keretein belil. A folyamat soran az lgyfél tisztdbban latja a helyzetét, 6nmagat és
a szandékait, korliilményeit, tanulja 6nmagat a folyamaton bellil, ami segiti a hosszabb tavu
fejlédést és a problémds helyzetekre adott valaszlépések hatékonyabb kezelését. Ha
szervezeti oldalrél nézziik, szervezeti szinten is sokrétl hozadéka van egy coaching
folyamatnak, nem csupan az lGgyfélnél, hanem a munkaja soran és szervezeti eredményekben
is megmutatkozhat. A legnagyobb hasznot mindkét esetben az egyéni Onismeret terén
érzékelhetjik, tovabba jelentGs hozadéka lehet a coachingnak a kollégdkkal és felettesekkel
valéd kommunikacio, egyluttmdikodés terén is.

A hasznossag szamszer(sitése, esetleges pénzbeli kimutatasa nagyon nehéz feladat, hiszen
nehéz kilonvalasztani, hogy a coachingban részt vevé személy munkaja altal generalt haszon
mekkora hanyada koéthet6 a coachinghoz. Akdr pénzben kifejezhet6, akar szubjektiv mdédon
érzékelhetd el6nyokre gondolunk, egyre tébb munkaltatd, vezetd vagy beosztott ismeri fel —

mar hazankban is —, hogy a coaching nagyon hasznos tevékenység.
A szervezetfejlesztés folyamatardl diohéjban

A szervezetfejlesztés célja. A szervezetfejlesztésnek szamos célja lehet, ezek kozll a
legjelent&sebbek a kovetkezdbk:

e aszervezet teljesitményének javitdsa;

e aszervezet agilitdsdnak, rugalmassagdnak novelése;

e aszervezet tagjainak folyamatos felkészitése a valtozasokra;

e aszervezeti egyluttmikodés megerdsitése és harmonizalasa;

e avallalat megujuldsra valé és problémamegoldasi képességének javitasa.

A szervezetfejlesztés folyamata. , A szervezetek fejlesztése komplex és strukturdlt folyamat,
amelyet a szervezet helyzetének (bels6 sajatsagainak és kornyezetének) figyelembevételével
kell megtervezni és megvaldsitani. A legtobb szervezetfejleszté folyamat soran hasonld

modszerekkel folyik a munka, de az alkalmazott mddszerek kivalasztasa, azok ardnyanak
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kialakitasa, valamint a sorrendiség meghatarozasa a fejlesztett szervezetre szabottan torténik.
A fejlesztés gyakran kiils6 szakemberek (szervezetfejleszték) bevonasaval valdsul meg,
ugyanakkor nem nélkiilozheti a fejlesztett szervezetben dolgozdok egy részének vagy
Osszességének aktiv kozremiikodését. Egy-egy szervezet fejlesztését néhany f6bdl allé un.
fejlesztd csoport iranyitja, amely kifejezetten erre a célra alakul a kiils6 szervezetfejleszt6k és
a fejlesztett szervezet képvisel6ibsl.” (Komdcsin 2009 alapjan TAMOP 5.5.3.
Szervezetfejlesztési mintaterv). A mintaterv szerkezete és |épései a civil-nonprofit szervezetek
fejlesztésére keriltek kidolgozasra, de ezek megegyeznek a forprofit szervezetfejlesztési
alaplépésekkel, és ott is egyarant alkalmazhaté.

1.Diagnozis vagy felmérés. A szervezeti diagnodzis kialakitdasanak a kovetkez6 Iépései vannak:
1. A legels6 lépés az adatgylijtés és -elemzés a cég aktudlis allapotardl, a fejlesztendd
terlletekrél és a megoldanddé problémakrél.

Az elérend6 célok meghatdrozasa.

A szervezetfejlesztés eredményeként |étrejovd dllapot, az elérni kivant célok azonositasa.

A szervezet er@sségeinek felmérése.

vk W

Azoknak a teriileteknek, er6forrdsoknak, adottsagoknak és el6nydknek a szambavétele,
amelyek segithetnek a szervezetfejlesztés céljanak elérésében. (Az erGsségek és
gyengeségek feltérképezéséhez hatékony segitséget nyujthat a SWOT-analizis.)

2. A stratégiai meghatdrozdasa a szervezetfejlesztés irdnydnak kijelélése. A stratégia
kialakitasanak elsé fazisa, hogy a szervezetfejlesztést végz6 tandcsadd cég munkatdrsai, vagy
a kijelolt szakértd és a szervezet vezetése konszenzusra jusson. Ez azt jelenti, hogy kézosen
meghatdrozzak a fejlesztendd terileteket, az elérendd célokat és a szervezetfejlesztés
érdekében felhasznalt eszkozoket. Ebben a Iépésben torténik a szervezetfejlesztéssel
kapcsolatos feladatok végrehajtéinak kijel6lése és a feladatok id6beli Gtemezése is.

3. A beavatkozds. Ebben a Iépésben keril sor a masodik pontban meghatarozott stratégia
végrehajtdsara. A végrehajtds torténhet a szervezetet alkotd egyének, csoportok vagy az egész
szervezet szintjén.

4. Kéztes mérések, visszameérés, follow-up. Mar a beavatkozas fazis kozben is érdemes koztes
méréseket végezni. Ezek segitségével nyomon kovethetd, hogy az egyes terileteken milyen
mértékl valtozast értiink el a megfogalmazott célokhoz képest. Az eredmények fliggvényében
korrigalhatjuk a szervezetfejlesztés irdnyat, sziikség esetén pedig akar Ujabb stratégiat is

alkothatunk.
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A szervezetfejlesztés folyamatat lezdrd visszamérés ugyanilyen fontos. Csak a megfeleld
eredmények birtokaban tekinthet6 sikeresnek a szervezetfejlesztési folyamat.

A fejlesztési |épcs6k megvaldsitasa soran kisebb [épesekben haladunk. Ezekhez a |épésekhez
kothetGk a konkrét tevékenységek, amelyeket a fejleszt6 csoport, annak egyes tagjai, a
fejleszt6 csoporton kivili szervezetfejleszté§ szakemberek vagy a fejlesztett szervezet
vezet8sége, tagjai végeznek (legtébbszor kisebb alkalmi munkacsoportokba szervezédve). Az
1. és 2. fejlesztési lépcsbk jol meghatarozhato lépésekbdl alinak, azaz a Iépések és az azokat
megvaldsitd tevékenységek a legtobb fejlesztett szervezet esetében megegyeznek
(altaldanosan alkalmazhatdak). A 3. és 4. szakaszok lépéseit azonban minden esetben
szervezetre szabottan kell alkalmazni, azaz a szervezet fejlesztési sziikséglete szerint egyedileg

kivalasztott Iépéseket, adekvat sorrendben sziikséges végrehajtani.
A szervezetfejlesztés alapveté modszerei

A szervezetfejlesztés eszkoztarat alkotd mddszereket két f6 csoportba sorolhatjuk. Az egyénre
haté mdédszerek a szervezet tagjainak, a vallalat dolgozdinak fejl6dését célozzak. A strukturdra
haté médszerek inkabb a szervezet felépitésének, hierarchidjanak, kultirajanak atalakitasan
keresztlil mozditjak el6 a szervezet fejlédését. Lassunk néhany példat mindkettére.

Egyénre hatd modszerek. A szervezetfejlesztés egyik f6 célkitlizése, hogy megvaltoztassa a
szervezet tagjainak magatartdsat, ondiagnosztizalé, kommunikacids és problémamegoldd
folyamatok révén. A kovetkez6kben bemutatjuk azokat az eljarasokat, amelyek ezeket a
folyamatokat kivanjak el6mozditani a szervezetben.

o Munkakor-ujjaépités.

e Munkakor- és kompetencia-elemzés.

e Emberkdzpontu vezetés.

o Készségfejleszt6 tréningek, workshopok.

o Személyiségtesztek.

e Diagnosztikai mérések.

o Felmérésrdl sz0616 visszajelzések.

Strukturara hatdo modszerek. Ebbe a csoportba azok az eljarasok tartoznak, amelyek a munka
tartalmara és a dolgozdk kdzotti viszonyra hatnak.

e Csapatépités.

e Kockazatelemzés.
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e Decentralizacié.

e Csoportkdzi viszonyok fejlesztése.

o Villalati kultura fejlesztése.

Ahogy a bevezet6ben is emlitettem, barmilyen beavatkozas a szervezeti miikddésbe, hatassal
lesz az egyénre és a szervezetre egyarant, a hatas mértéke és id6belisége eltéré lehet.

A fejlesztés eszkoztdra szinte mar végtelen, a szakember donti el, hogy milyen kombinacié a
legmegfelel6bb a szervezet szdmdra. Ezek lehetnek: tanacsadas, tréning, coaching, team

coaching, facilitalds, mentoralas, szupervizid, akcidé tanulas, action learning team coaching.
Milyenek a jévé szervezetei és melyek a lehetséges fejlesztési irdnyok?

A tanuloszervezet. A tudds alapvetéen az egyének sajatja, de a szervezeten belil is |étrejon
egyfajta tudas. Napjaink gyorsan valtozéd kornyezetében a szervezeti tanuldst annyira
fontosnak tartjdk a szakemberek, hogy kiemelt hangsulyt kap a tanuldszervezet fogalma, ugy
vélik, hogy jellemz6i meg kell, hogy jelenjenek a szervezetfejlesztés céljai kozott is. Az
evolucids valtoztatas hivei arra hivjak fel a figyelmet, hogy a rendszer tagjai értékeinek,
attitlidjeinek, magatartdasformainak kell el6sz6r megvaltoznia, ezutan képes a rendszer a
véltozasra. E megkdzelités alapja McGregor Y elméletének® megfelel6 emberkép, a szervezeti
tag, mint fejlédés- és tanuldképes, felelGsségvallalé ember (Kovacs et al. 1991). A folyamat
lényege az, hogy a kozvetlen egylittm(ikodés és a gyakorlati tapasztalat révén minden érintett
tanul, e tanuldsi folyamat célja a szervezet teljesit6képességének és a munkakorilményeinek
egyidejd javitasa.

A szervezetfejlesztés varhatd kovetkezményei: a munkakorilmények demokratizalasa, a
hatalmi viszonyok kiegyenlitettebbé valdsa, a kolcsonos bizalom kialakuldsa. Kinyilvanitott
célja az, hogy a tagok meg tudjanak birkdzni a valtozdsokkal és tdmogassak azokat.

A tanuldszervezet f6 kritériuma tehdat a folyamatos valtozds, emellett a szervezeti tagok
tanuldsi képességeinek hasznositasa, azaz nem csak az egyének tanulnak a szervezeten belll,

hanem végbemegy egyfajta ,szervezeti jelleg” tanulds is, mindennek célja a folyamatos

5 Douglas McGregor nevéhez f(iz6dik az 1950-es évek elején megalkotott Y és X elmélet. A két elmélet Maslow
munkaja alapjan, az emberek motivacidja és sziikségleteik feltarasa és a munkavégzés befolyasolhatdsaga
céljabdl jott létre. Az Y elmélet a pozitiv feltételezéseket foglalja Gssze. A dolgozdok munkdjanak légkorét,
kornyezetét megfelel6en kell kialakitani. A munkavégzést 0sztondzni lehet 6nallésaggal, elismeréssel és
Onmegvaldsitassal is. Ha ezek a motivacios eszkozok és kortlmények létrejonnek, az alkalmazott nagyobb
felel6sséget vallal, és a szervezeti célokat kénnyebben elfogadja (lasd. Kovacs et al. 1991).
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szervezeti vdltozds megtanuldsa. E szervezettipus kialakuldsaban, illetve kialakitdsaban
kozponti szerepet jatszik a szervezeti kultira jellege, az értékek és probléma megoldasi médok
bizonyos iranyba torténd valtozdsa. A tanuldszervezet el6nye, mint latjuk, tagjainak
kreativitdasabdl adodik, amit a szervezet maximalisan igénybe kivan venni, ehhez azonban
szilkséges a vallalat és a munka iranti nagyfoku elkotelezettség, végig jol érzékelhet6 a
koncepcid szoros kapcsolédasa a human er6forras elméletekhez. A tanuld szervezet
koncepcidja az Ujszerd, teammunkara, felelGsségvallalasra, 6nallésagra és elkotelezettségre
épulg vallalaton bellli viszonyok intézményesitését célozza meg.

ATEAL szemlélet. A rendkivili ujitdk megmutatjak, hogyan hozhatunk létre lélekkel teli Gzleti
vallalkozdsokat, non profit szervezeteket, iskoldkat, kérhazakat. Egyre inkdbb tulhaladotta
valik, ahogyan ma a szervezeteinket iranyitjuk. A lelkiink mélyén mi magunk is érezziik, hogy
ennél tobbre is képesek vagyunk, és vagyunk arra, hogy lélekkel telibb, hitelesebb
munkahelyeken, valédi célokért dolgozhassunk, és valamilyen kozdsséghez tartozhassunk.”
(Laloux 2016) Ez a felvezet6 mondat mindenre ravilagit, amit manapsag keresiink és a COVID-
19-jarvany utdni Gjjaépitési id6szakra jellemz6. Kozosség, kapcsolddas, valahova tartozas.
Szerencsére vannak a vildgban még olyan Ujitdk, akik megosztjak a tudasukat és kozcélra, a
kozjo szolgalataba allitjak. Joggal kérdezhetjik, hogy mi az Ujdonsag? Ha elolvassuk Fréderic
Laloux , A jové szervezetei” cim( konyvét, mar szdmos eszkdz, mddszer ismerds lehet, az
Ujdonsdg rész abban van, hogy érdemes néha visszatérni és Ujragondolni az
eszkdzrendszereinket és lathatjuk, hogy ezek a képességek, készségek mindenkiben
megtalalhatdak, azzal a kiilonbséggel, hogy valészin(lileg a jelenlegi vilagnézetiink korlatoz
benniinket abban, ahogyan a szervezetekrdl, egylttmikodésekrél gondolkodunk,
bizalmatlansag jellemez benniinket. Tehat sziikség van egy Uj szemléletmddra, ami a kordbbi
tuddsunkat, tapasztaldsunk egy Uj kontextusba, egy Uj hitrendszerbe helyezi.

»Szamtalan tudds — tobbek kozott pszicholdgusok, filozéfusok és antropolégusok — elemezte
mar az emberi tudat fejlédését. Ugy talaltak, hogy az emberiség hozzévetbleg szazezer éves
torténelme sordn szamos egymast kovet6 szakaszon ment keresztiil. Képességeink pedig,
hogy jobban megértsiik a vilagot, minden szakaszban hatalmasat fejlédtek — kognitiv, erkolcsi
és pszicholdgiai értelemben is. Egy fontos aspektus felett azonban a kutaték eddig elsiklottak:

minden alkalommal, amikor az ember Uj tudati szintre lépett, egy Uj egylttmiikodési
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lehet6ség, Uj szervezeti modell is szliletett. Az egymast koveté modellek napjainkban is jelen
vannak.” (Laloux 2016:34)

A TEAL® szemlélet az integral megkozelitésbél tekint a témara és az evolucids, valamint
fejl6édéselmélet kifinomultabb értelmezésében gydkerezik. A technikai szempontokat Fréderic
Laloux az integral” szemléletbdl veszi at, s igy tobb szaz premodern, modern és posztmodern
kultdra tanulmanyozasa, valamint az emberi tudat és kultura kiilonb6z6 térképeinek
keresztkulturdlis vizsgalata eredményeként kidolgozasra keriilt az ember felépitésének
»atfogd térképe” (Wilber 2008:27).

A moadszertan lehet6séget ad szervezeti és egyéni onvizsgdlatra, ahhoz, hogy azonositani
tudjunk, hogy ezen a térképen hol helyezkediink el és merre érdemes fejlédni. A jelenleg
ismert és a mai viszonyokra kifejezetten jol reagald m(ikodési szint a TEAL, aminek harom
alappillére van: az énmenedzsment — mikodjink hatékonyan nagyban is, egyenrangu
kapcsolatokra épitve, a hierarchia és akar a konszenzus kényszere nélkil. A teljességre
torekvés — legylink azok, akik valéjaban vagyunk, hozzuk be a munkdba a magunk teljességét
ahelyett, hogy csak a szakmai énlinket m(ikodtetnénk, vagy maszkok mogé bujnank. Az
evolucids cél — a szervezetek élnek és sajat fejl6dési irannyal rendelkeznek. Ez az irdny egy cél
felé mutat. Ahelyett, hogy megprdébaljuk kontrollalni és megjésolni a jov6t, a szervezet tagjai
befelé figyelve meghalljak és megértik, mivé akar valni a szervezet, milyen célt akar szolgalni.
A TEAL mUkodéshez eljutni nagy munkaval jar. A fejl6dési staciok nem hagyhatdk ki, igy az
épitkezés fokozatos és tartds.” (Toldi 2013:16)

Tapasztalataim szerint fokozottan megjelent az igény az emberek részérél, hogy a
munkahelyen ne csak versenyképes és eredményeket felmutaté elemként legyen jelen a
mindennapokban, hanem teljes emberként, minden olyan aspektussal, ami az 6 kozvetlen
vildgaval kapcsolatos. Nem cél a magdnélet és a munka 0sszemosdsa, de nem redlis a teljes

szétvdlasztas sem, mind a kett6 hatdssal van a masikra, mert ugyanaz az ember megy be

6 A Teal eredeti jelentése kékeszold, acélzold szin, azonban az elmdilt id6szakban a szakirodalomban atment a
koztudatba, mint fejlédési evolucids szint és fejlesztési szemlélet, mddszertan elnevezése.

7 Az integralt szemlélet egy szintetizalé szakmai irdnyzat, amelyet a vilaghir( filozéfus, iré6 Ken Wilber alkotott
meg a 2000-es évek elején. Az elmélet- és gyakorlatrendszer szakért6i moddon szintetizdlja a nyugati
pszichoterapids, pszicholdgiai ismereteket, valamint a spiritudlis bodlcseleti hagyomanyok tudatrdl szélo
tanitasait. Az igy kapott teljes spektrumu emberképet alkalmazza az élet minden teriiletére, Ugymint: a gyogyitas,
az orvoslas, a pszichoterapia, a coaching, a kézgazdasagtan, az Uzleti élet, a jog, az 6koldgia, a politika és a
mlvészet terileteire.

7 Ken Wilber (2008): Integral szemlélet. Budapest: Ursus Libris.
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masnap dolgozni, mint akit el6z6 nap éppen valamilyen trauma ért. Ebben is nyUjt egyfajta
Utmutatast a TEAL-szemlélet, hogyan tudunk élhet6 munkahelyeket kialakitani.

Az élhet6 munkahely egy olyan kozosséget is jelent, ahova szeretnek az emberek tartozni.
Ertjik a fogalomban az egyénhez valé hozzaallast, a kdrnyezeti tényezbket és a fejlédési
lehet6ségeket. Valds lehetGséget ad a valtozdsra és egymas elfogaddsara. Egy XXI. szazadi
munkahely kell6 kihivast biztosit, mert ezek nélkiil nem motivalhaté a munkavallalo,
ugyanakkor figyelembe veszi a teljes embert, mind a maganyszemélyt, mind a munkavallalét,
és el6térbe kerilnek a csaldadbarat tényezék is. A pozitiv 1égkor és hangulat, a szervezeti célok
ismerete nagyban befolyasolja a motivaciot és az elkotelez6dést. A vezetd kozosségépitéd
szemlélete komoly megtartd er6 a mindennapi és hosszabb tavu sikeres egyittmiikodés
tekintetében. Azonban mindezen tényezék csak kozos felel6sségvallalassal érhetbek el.
Mindezen fogalmi és mddszertani megkozelités egyarant alkalmazhatd forprofit és nonprofit
szervezeteknél egyarant.

Milyen a jové szervezete? Noha erre altaldnos recept erre sincs, de ahogyan a fentiekbdl is
kiderilt, az egyéni megélésnek és a szakmai identitds szintl kiegyensulyozottsagnak milyen
fontos szerepe van. A kérdés a megvalaszolasanal érdemes a bens6bb szintekrdl inditani. Mi
milyen szervezetnél dolgoznank vagy végeznénk onkéntes munkat szivesen? Mik lehetnek
ezek a jellemz6k? Szinte biztos, hogy akar vezet6 akar munkavallalé vagy 6nkéntes az olvasd
néhany alapvetd értékrendi megkozelités hasonld lesz. gy példaul munkdm sordn a
kovetkezdket fogalmaztak meg tgyfeleim: , Ertékeljék a munkdmat, adjanak visszajelzést.”
,Egy Osszetartd kozosség tagja szeretnék lenni.” ,A stressz mértéke még éppen pozitivan

|II

motival.” Szivesen megyek be minden nap.” ,Megvannak a technikai feltételek a
munkavégzéshez és pont elég a munka.” ,,A konfliktusokat kezeljik, ki tudok teljesedni.”

»A szervezetek erdssége az emberekben rejlik. A dolgozdk, dnkéntesek személyes célja, hogy
fejlédjenek, ezt 6sztondzni és a lehetdségekhez képest maximalisan segiteni kell.” (Lowey —
Nadkarni 2008:249). A dontéshozatal tliikrozze, hogy a dolgozdk a szervezet szdmadra fontosak.
A dolgozdkra oda kell figyelni és arra 0sztonozni, hogy jaruljanak hozza a problémadk
megoldasahoz, és ezaltal létrejohet a szervezethez vald kot6dés érzése. A munkatarsakban
kialakulhat annak az 6romnek az érzése, hogy az adott a szervezetnél tevékenykedhetnek,

hatékonyan végezhetik a munkajukat. Kreativ megoldasokat adhatnak a problémadkra,

motivaltak, szellemileg és fizikailag is jol érezhetik magukat.
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Ne csak egyéni szinten gondolkodjunk, hanem holisztikusan, az egész szervezetet és
kornyezetét tekintve is, és vizsgdljuk a szervezet egészségi allapotat, a miikodGképességét,
vonjunk be tobbféle dimenziét, mint a gazdasagi kornyezet, vevik szlikségletei. ,Egy szervezet
akkor egészséges, ha mindezen teriletek elvardsai magas szinten teljestilnek.” (Lowey —
Nadkarni 2008:43) Minden dimenzié hat a masikra, ezdltal érheté el fejl6dés. Ennek
megteremtése nem kis feladat, de a szervezetfejlesztés és a megfelel§ szakember kivalasztasa
segithet mindezek elérésében.

Azt biztosan kijelenthetjiik, hogy a két szektor a forprofit és nonprofit tanulhat egymastdl. A
mar kordbban emlitett szervezettség és tudatos finanszirozasi szemlélet kialakitdsakor
érdemes a forprofit szakemberekre hallgatni. A nonprofit szervezetek pedig a k6zosségépités
és elhivatottsag terén tudnak Ujat mutatni: miként lehet maroknyi embert vagy akar
tomegeket motivalni, egy jo ligy érdekében 0Osszefogni, lehetGséget adva a motivaciok

megélésére és a kiteljesedésre is.

HASONLOSAGOK ES KULONBSEGEK A FOR- ES A CIVIL-NONPROFIT
SZERVEZETFEJLESZTESBEN

A szervezetfejlesztés folyamatat tekintve csak akkor beszélhetiink kozel teljes hasonldsagrol,
ha a civil-nonprofit szervezet mar rendelkezik egy olyan mérettel és mlkodési kerettel, ami
kozel hasonldva teszi a forprofit szervezetekhez. A folyamat itt szinte a klasszikus modszereket
feltételezi, hiszen legyen sz6 barmilyen fejlesztési folyamatrdl, mindegyiket egy diagndzissal
kezdiink, mivel a legfontosabb tisztan latni azt mi is van valdjaban. Ennek a felmérésének a
mértéke, mddszertana kilonbozhet a két szervezettipus esetében, de nélkiil6zhetetlen az
informdacié és adatgy(jtés. Az adatok és tények feldolgozasa utan a fejleszt6 javasol egy
fejlesztési tervet a szervezeti céloknak megfelel6en, majd megtorténik a végrehajtas, végil
pedig a visszamérés, elemzés.

Mi a helyzet azonban akkor, amikor a szervezet mérete a foglalkoztatottak Osszetétele
valtozik, példaul toébb az 6nkéntes, mint az alkalmazott, vagy csak onkéntesek vannak a
szervezetben? A szervezetben nincsenek klasszikus szerepek, funkcidk, a létszamnak
megfelelen szinte ,mindenki csindl mindent”. Ez esetben nem tudunk a tanult Utvonalon
haladni, egyedi megoldasokra lesz sziikség. Itt mar kiemelten hangsulyos a fejleszt6 személye

és tapasztalata, mert nem lehet ugyanazokat a megoldasokat alkalmazni a fejlesztésben. Nem
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minden szervezetnél indokolt a teljesen strukturdlt m(ikodés. Ha azokat a koOzOsségi
szervez6déseket nézzilk — amik egyébként szdmos esetben egy egyesilet vagy alapitvany
alapitasat el6zik meg — lathatjuk, hogy képesek organikusan is alakulni, delegalni, hogy kinek
mi a szerepe, feladata. Ekkor az esetleges tulszabdlyozottsdg miatt elveszthetik a résztvevék a
motivacidjukat, ezért a megegyezés és tiszta kommunikacid jelenti az egylittm(ikdés szilard
alapjat. Ne feledkezziink meg a nulladik Iépésrél, annak tisztazasrdl, hogy mi a szervezet, a
kOzOsség célja és mi a vezetd célja. Ezek ugyanis nem ugyanazok a célok, mint amit a fejlesztési
célként fogalmazunk meg! A fejlesztési cél, azt az elérendé dllapotot irja le, ahova a fejlesztés
végével szeretnénk eljutni. Noha kijelenthetjik, hogy szamos ponton segithet az Uzleti
vildgban is alkalmazott szervezetfejlesztés, de nem minden esetben és ma mar szdmos
kiadvany létezik a civil-nonprofit szervezetek mikddtetéséhez és szervezeti fejlesztéséhez
(Torok — Vince 1998; Adirondack 1999; Mdra — Zalan 2003; Méra 2005; Bartal 2005).

A szervezetelmélet egyik legfontosabb felismerése, ahogy fentebb is emlitettik, hogy még egy
termel6 vallalat dolgozoit sem lehet egyszer( fogaskeréknek tekinteni a gépezetben, akik,
amikor felveszik a munkat, otthon hagyjak a személyiségliket. Még a profitszerzés sikere is
attél flgg, hogy a szervezet tagjai mennyire képesek az Onmegvaldsitasra, milyen
kapcsolatokat épitenek ki egymdssal, megtaldljdk-e sajat helyliket, sajat céljaikat a
rendszerben és elégedettek-e azzal. Mindez fokozottan igaz a civil vilagra, ahol az emberek
bels6 meggy6z6désbél kevés vagy semennyi anyagi elismerésért teszik azt, amit tesznek.
Mivel a szervezGdések egy-egy probléma megoldasara jonnek létre, ezért azon a teriileten
»,Sszakért6k”. Ezért van az, hogy a civil-nonprofit szervezetet alkotd tagok, vezet6k elsGsorban
adott kérdésekhez értenek, a csoportok mikodésérdl, a miikodési stratégiardl kevesebbet
tudnak. Azonban, ha mindezen kérdésekkel nem foglalkoznak, viszonylag hamar elérkezik a
szervezet teljesit6képességének a csokkenése, és ez rontja az eredeti probléma megoldasanak
a hatékonysdagat is, a szervezet nem az elvartaknak megfelel6en érheti el céljat.

A szervezetfejlesztés lényege a valtozas el6idézése és kezelése a szervezet valamennyi
alrendszerében. Ez tudatosan vagy ontudatlanul, de folyamatosan zajlik minden szervezetben,
ugyanakkor vannak olyan id6szakok — szervezeti valtozds, mélyrehatd vdltozas, tarsadalmi
kozeg, keretek valtozasa —, amikor jelent6sége kilondsen megn6. Nem mindegy, hogy egy
ilyen id6szakbdl miként keril ki egy szervezet, hiszen a sajat eredményességét kockdaztatja. Az

aldbbi felsorolds tartalmaz néhany tipikusan jellemz6 problémat, amennyiben ilyen vagy
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ehhez hasonld jeleket, tiineteket tapasztalunk egy szervezetnél, akkor beavatkozasra van
sziikség.

e Hidnyos, értelmetlen munka ki- és beosztds, egymas munkajanak nem ismerete.

e Dontésképtelenség.

e Tul sok egyeztetés, el6re 4t nem gondolt megbeszélések.

e A kiadott munka ellenérzésének hidnya.

e Elismerés hianya.

e (Csak a rovid tavu célokra 6sszpontositanak, vagy nincsenek célok meghatdrozva.

e A programok szervezetlensége.

e Finanszirozasi, pénziigyi gondok.

o Nem megfelel6 kommunikacids stilus.

Ezek a tinetek egy forprofit szervezetnél is ugyanugy megjelennek, azonban ott hamarabb
érkezhet a segitség, mivel anyagi forras all rendelkezésre kils6 szakért6 bevondsara. Azonban
létezik szamos olyan civil szervezet, ahol mar a tuddsmegosztdson és a szakmai tdmogatdson

van a hangsuly, errdl aldbb egy rovid ismertet6t mutatunk be.

A KET SZEKTOR TALALKOZASANAK SZINERGIAI: A COACHING MINDENKIE
EGYESULET A CIVILEK TAMOGATASAERT

A két szektor talalkozasa. A coachingrdl jelenleg is él az az elképzelés, hogy luxus fejlesztési
termék, melyet csak a top cégek, top vezetdi élvezhetnek. Egyesiiletiink névvalasztasaban
szerettiik volna a coaching tipusu szemléletet szervezeti szinten minden munkavallalé és/vagy
Onkéntes szdmara elérhetévé tenni. Valds segitséget, eszkdzoket, mintakat adunk at, melyek
azonnal beilleszthet6ek a szervezeti kulturaba és fenntarthatéan megvaldsithatok.

Ezt a szemléletet és célkitlizést fogalmaztuk meg az alapitaskor és olyan szakmabeli
onkéntesekkel valdsitjuk meg céljainkat — els6dlegesen a civil szektor tamogatdsat —, akik
egyébként a forprofit szektorban tevékenykednek. A szinergiat pedig az Onkénteseink
motivdacidja adja, hogy magas szakmai szinvonalon végezzilk a munkankat. Olyan
eszkdzrendszerrel és szemlélettel dolgozunk, amit mindenki szdmara elérhetévé kivanunk
tenni, egyfajta visszaadasként tekintlink a tevékenységiinkre.

Mivel foglalkozik az Egyesulet? A Coaching Mindenkié Egyesiiletben szakmai vezet6ként

végzek onkéntes munkat, egylittm(ikodésben Zakanyi Eszter UgyvezetGvel és tovabbi 42
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onkéntessel. Mlkodéslink célja a nonprofit vagy kdzhasznu szervezetek tdmogatdsa, hogy
stratégiai, folyamatirdnyitdsi és kozosségépit6 feladataikban eredményes fejlédést érjenek el.
Ehhez ajanljuk fel szakmai segitséglinket. Programunk egyarant fdékuszal a vezetd
kozosségépits szerepének hangsulyozasara és a munkatarsak, onkéntesek felkészitésére, és a
coaching szemlélet(i vezet6i magatartdsra. Minden 6nkéntesiink rendelkezik sajat bevételi
forrassal, igy ezeket a fejleszt6i folyamatokat szabadidejikbdl, pro-bono valésitjdk meg, és ezt
tekintik igazi visszaaddsnak.

Szervezetlinket 2020 juniusaban jegyezték be, az elmult két év alatt 15 civil szervezet szamara,
56 Onkéntessel kozel 400 fejlesztési érat tudtunk megvaldsitani. Palyazatot irtunk ki civil-
nonprofit szervezetek szamara egyéni és csoportos coaching folyamatokon valé részvételre. A
beérkezett palydzati anyagokat kovetSen, minden jelentkezGvel tobb egyeztetésen at
segitettlink tisztdzni azokat a célokat, melyeket realisan képesek elérni a fejleszt6i
folyamatoknak kdszonhetSen. Témaik jellemz6en harom f6 terliletre koncentralddtak a
csoportos coaching folyamataiknal: kozosségépités, bels6 folyamatok megvizsgaldsa, Ujak
kialakitasa, 6nkéntesek motivalasa.

Az egyéni coachingok jellemz6en vezet6i tdmogatas témajara épiltek. 10 egyéni vezetli
coaching, 3 csoportos vezetdi coaching és 9 szervezeti csoportos coaching folyamat valdsult
meg a palyazati felhivast kovet6en.

2021-ben segitettlink a HUNGARO-LEN Fonalgyartd Kft-t a cég felszdmolasaban, etikus zaras
programunk sordn tdmogattuk a munkavallalékat és a vezet6ket — a kortilményekhez képest
— munkahelyik elvesztésének feldolgozasaban és az U lehet&ségek felmérésében. 2021-ben
nyitottunk a sportvilag felé is és a Budapest Cowbells Amerikaifutball Egyesiilet sportoldit,
valamint a Vadaszi Viktéria Alapitvany altal kivalasztott egy vitorlazérepil6 pilétat tamogattuk
teljesitményik fokozasdban, mentdlis felkésziiltségik fejlesztésében. Ezek a szamok nem
csupdn a statisztikai adatokat jelentenek, hanem ramutatnak a visszaadas mértékére és az
igényekre is, mind a palyazoi, mind pedig az 6nkéntesi oldalrél. Megfogalmazott célunk, hogy
olyan helyeken adjunk segitséget, ahol valéban nemes eszmék megvaldsitasabdl vennék el a
piaci megbizasi dij arat. A 2022-es évben szintén palyazati Uton segitjik a civil szervezeteket,
leginkabb egyéni coaching folyamatokkal, hogy novelni tudjdk motivaltsagukat, konnyebben
tudjanak asszertivitast elérni a szervezetben és élhet6 munkahelyeket, szervezeteket tudjanak

kialakitani.
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Egyesiletiink a civil szektorban tevékenykedd barmely szervezet palyazatat befogadta és
tdmogatta azokat célkitlizésiik magasabb hatékonysagu megvaldsitasaban. Dolgoztunk egyiitt
egészségmeglbrz6 preventiv egyesiiletekkel, ahol a jellemz&en haladlos kimenetell betegségek
megel6zése a cél, és folyamatos lakossagi programjaikkal segitik az embereket. Foglalkoztunk
fogyatékosokat segité civil szervezetekkel, vagy kérnyezetvédé nemzetkozi szervezettel is.
Tapasztalataink alapjan — az altalunk megismert civil-nonprofit szervezeteknél — a vezetdi
kinevezések csak szakmai tuddst és képességet vizsgalnak, és a vezet6k sok esetben nem
rendelkeznek azokkal a mdédszerekkel, melyekkel az informdaciéaramlast transzparenssé tudjak
tenni, a kommunikaciés csatorndkat ki tudjak jelélni és mikodtetni, motivalni tudjak
munkavallaldikat vagy o©nkénteseiket és kezelni tudjdk a szervezetben kialakulé
konfliktusokat. Ugy lattuk, hogy minden egyéni és csoportos folyamat segitette a munkajuk
hatékonysaganak novelését, ezaltal 6k is magasabb szinvonalon tudjak nydjtani
szolgaltatdsaikat. Az Egyesiilet a segit6knek segit, hogy fent tudjak tartani lelkesedésiiket és
folyamatos m(ikodésiiket.

Onkéntes menedzsment az Egyesiletnél. Szdmunkra 6ridsi lendiiletet adott, hogy mar a
masodik évben meghdromszorozddott az dnkénteseink szama. Az els6 évben szamos ismerds
kolléga csatlakozott, igy még egyszer(ibbé és konnyebbé valt a munkdk szervezése az 6nkéntes
menedzsment terén. Azonban az idei évben mar komolyabb szervezési kihivasaink lettek, és
ezért tudatos tervezés eredményeként meghirdettiink a szervezeten bellil egy onkéntes
koordindator poziciét. Igyeksziink a belsé folyamatainkat sztenderdizalni, és nem kis kihivast
jelent dhmagunkon alkalmazni szervezetfejlesztési mddszereket, de hisziink abban, hogy sajat

mikodésiink is példaként szolgalhat mas civil-nonprofit szervezetek szamara is.
OSSZEGZES

A tanulmany rovid betekintést adott a forprofit és civil-nonprofit szervezetfejlesztés torténeti
hatterébe, mddszertani alapjaiba, bemutatott alapfogalmakat és kilénb6z6 mddszertanokat.
Szinte trivialitasnak szdmit, hogy ,napjainkban paradigmavaltdson megylink at” és ez valéban
nem vonhatd kétségbe. Ezért érdemes megallni és 0sszegezni, hol vagyunk most és merre
tartunk.

Az elmult években a szervezetfejlesztési igények és elvardsok, az dltaluk tdmasztott feladatok,

de a szervezetfejlesztSk altal alkalmazott modszerek is jelentGsen megvaltoztak. Altaldnosan
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elmondhaté, hogy sziikséges a célok és missziok Ujra definidldsa és megtalaldsa a
szervezetfejleszt6i és a szervezeti oldalon is. Az elmult évek viszontagsagai mind a két
terlileten felerdsitették a rugalmas alkalmazkodds képességének igényét mind szervezeti,
mind emberi oldalrdl.

Mindkét terileten Uj tipusu szervezeti képességeket, adaptivitast, dntanuldst, korszerd bels6
egyuttmikodési formdkat, az emberi er6forrds hatékonyabb felhasznaldsat, stratégiai
valaszképességet kell kifejleszteni. A kétezres évek trendje azt mutatta, hogy nemcsak a
szervezetfejleszt6 szakma, hanem a nagyvallalati vezet6i tarsadalom is elkezdte felismerni,
hogy a sajat képességek ismeretének milyen jelent6sége van az egyéni és a szervezeti
sikeresség szempontjabdl és ez tlinik egy valsag és jov6talld atnak. Azonban az is jol latszik,
hogy e szemlélet alkalmazdsanak még tovabbi erGsitésre van szliksége. A gondolkodasmaod
valtoztatdsdhoz a coaching egy kifejezetten alkalmas mddszer, amire az egylttm(ikddés és
kérdezés a legjellemzGébb.

A szervezetfejlesztés tovabbra is kivalé lehet6ség arra, hogy egy szervezet vagy vallalat
megujuljon, és a megel6z6 id6szakhoz képest hatékonyabban és rugalmasabban mdikddjon,
tovabba a mddszerei lehet6séget adnak a kapacitdsok és az eredményesség novelésére is.
Azonban nem minden szervezet szamara megfizethetd vagy szakmailag indokolt egy komplett
szervezetfejlesztés, az eréforrasok ismételt szlkiilése miatt nagyon fontos, a megfeleld
szakember és mddszertan kivalasztdsa. A szervezetfejlesztés |ényege a valtozas elGidézése és
kezelése a szervezet valamennyi alrendszerében. Ez tudatosan vagy oOntudatlanul, de
folyamatosan zajlik minden szervezetben, ugyanakkor vannak olyan idészakok — szervezeti
valtozds, mélyrehatd valtozas, tarsadalmi kozeg, keretek valtozasa —, amikor jelentGsége
kiilonosen megn6. Nem mindegy, hogy egy ilyen id&szakbdl, hogyan kerdl ki egy szervezet,
hiszen a sajat eredményességét kockaztathatja. Ebben lehet segitségre az 6nmenedzsmenten,
evolucids célon és teljes ember szemléleten alapulé TEAL-mddszertan és a tanuld szervezet
koncepcidja, ami az Ujszerli, teammunkdra, felelGsségvallalasra, o0Ondllésagra és

elkotelezettségre épll6 szervezeten belili viszonyok intézményesitését célozza meg.
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A tarsadalmi hatdsmérés kialakuldsa az 1970-es évekre nyulik vissza. Az Amerikai Egyesiilt Allamokban
eleinte a nagy jelent6ségl projektek elsédlegesen a népességre, foglalkoztatasra és a lakhatdsra
gyakorolt hatasait igyekeztek feltérképezni. A kovetkezé évtizedekben mar egyre bévilt a figyelembe
vett hatdsok szdma és id6tavja és a hatdsmérést hasznald szervezeti kor is. Az angolszdsz orszagokban
mara a civil-nonprofit szervezetek széles kdre szdmdra ismertek a hatdsmérési modszerek, és a donorok
szamara is kiemelt szemponttd valt a tdmogatott szervezetek eredménykdzpontd mikodése.

Noha az elmult masfél évtizedben itthon is elérhetévé vdltak a tarsadalmi hatasmérést bemutatd
alapvetd irodalmak, de még nem beszélhetlink altalanossa valt gyakorlatrol, tapasztalataink szerint a
szervezetek egy része legfeljebb az elégedettséget figyeli, elenyészé azok szama, akik szisztematikusan
és rendszeresen mérik és értékelik a rovid- és hosszabbtavu hatasukat. Noha a jelen tanulmany keretein
belll nincs lehet&ségem egy teljeskorld modszertani Utmutatd biztositdsdra, de f6 célom az, hogy
részletes és gyakorlatias attekintést nyudjtsak a tdrsadalmi hatasmérés fogalmardl, céljairdl,
modszereirdl, amelyeket a konnyebb érthetdséget el@segitve valds példakkal illusztralok. Szandékom
ezzel az, hogy jelentBs segitséget adjak a szervezetek vezet8inek, hogy az alapveté mddszertani elemek
megismerése révén megalapozott dontést tudjanak hozni a hatdasmérés alkalmazdsat érinté
kérdésekben. A hatdsmérés fontos eszkdz lehet a szervezet szakmai eredményessége és forrasszerzési
potencidlja ndveléséhez is.

Kulcsszavak: tarsadalmi hatdsmérés, érintettek, hatdslanc, eredmény, hatas, tarsadalmi megtérilés
(SROI), 6nkéntesség hatdsa, esettanulmanyok

1 Baké Csaba menedzsment tandcsadd, nonprofit szervezetfejleszté, a SIMPACT Kézhasznu Nonprofit Kft.
tdrsalapitoja és tdrs ligyvezetdje.
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Social Impact Assessment — Based on social impact assessment projects among

nonprofit organisations

Csaba Bako

Abstract

The emergence of Social Impact Measurement dates back to the 1970-ies. In the US, initially the intent
was to map the impact of major projects on the population, the employment, and housing. In the
following decades, the scope and the time frame of considered impacts increased, along with the
number of users. In Anglo-Saxon countries, a broad range of NGOs are familiar with these
methodologies, and the result-based operation of their sponsored NGOs became a key consideration
for their donors too.

Although the literature of social impact assessment became available in Hungary during the last one-
and-half decade, we still cannot view it as general practice; our experiences show that NGOs mostly
focus on satisfaction at most, and the number of those who systematically evaluate short- and long-
term impact is minimal. Though the current study does not provide comprehensive instructions in
methodology, my objective is to present a detailed and practical overview of the concept, its aims, and
methods, illustrated with real-life examples for better understanding. My intent is to offer meaningful
support for leaders of organizations, to help them make well-grounded decisions on impact assessment
guestions through raising awareness to basic methodology elements. Social impact measurement can
be animportant tool to improve professional outcomes of NGOs and to increase their fundraising ability.

Keywords: impact assessment, stakeholders, theory of change, outcome, impact, Social Return on
Investment (SROI), impact of volunteering, case studies

BEVEZETES

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban az 1970-es évek elejétd| kezdSdSen alakult ki az a tarsadalmi
hatdsvizsgdlatnak nevezett formalis gyakorlat és eljarasrend, amely a nagy ipari, kornyezeti
valtozasokat el6idéz6 projektek tarsadalmi-gazdasagi hatasainak dokumentalasara és/vagy
el6rejelzésére szolgalt (Jacquet 2014).

Kezdetben ezek a hatasvizsgdlatok féként az olyan tarsadalmi folyamatokra gyakorolt
hatdsokra 0sszpontositottak, mint a népesség, a foglalkoztatds és a lakhatas alakuldsa, majd
az 1980-as évektél mar a fizikai és pszicholdgiai egészségre és jolétre gyakorolt hatasok,
valamint a kozosség fenntarthatdsagdval kapcsolatos hosszu tdvu hatasok Uj szempontjai
kerulet el6térbe (Vanclay — Esteves 2011).

Madr ez id6ben a kilénb6z6 kormanyzati Ggynokségek, kutatok és magantanacsaddk szamos

iranymutatast, kézikonyvet és tankonyvet készitettek a tarsadalmi hatdsmérésre (social
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impact assessment, SIA). Ezek alapjan rogzitésre kerilt egy sor alapelv és jo gyakorlat (lasd:
Finsterbusch 1980; Finsterbusch — Wolf 1977; Finsterbusch et al. 1983; Leistritz — Murdock
1981 cit. Jacquet 2014).

Az 1980-as évek kozepétél kezd6dben — és azédta is —, a tarsadalmi hatdsok mérése nemzetkozi
kontextusban egyre fontosabbd valt a nagy projektfinanszirozék kérében. igy példaul a
Vildagbank és a Nemzetkozi Valutaalap, szigoru tarsadalmi és gazdasdgi monitoring- és
hatdsvizsgdlati protokollokat irnak el6 a megitélt tdmogatdsok tarsadalmi-gazdasagi
hatasainak értékelésére. Tovabbi értékelésre kotelezik a pdlyazékat az olyan projektek
esetében, amelyek kifejezetten a helyi szint{ tarsadalmi vagy gazdasagi célok befolydsoldsara
iranyulnak (Vildgbank 2003). Az olyan finanszirozé tgynodkségek, mint példaul az Afrikai
Fejlesztési Bank, az Azsiai Fejlesztési Bank, az ENSZ és az Egészségiigyi Vilagszervezet, szdmos
nemzeti kormdany, valamint az Eurdpai Unid is megkoveteli a tarsadalmi hatasvizsgalati
eljarasokat a legtobb nagyszabasu projekt esetében (Burdge 2003).

Az 1990-es évek végétsl szamos tankonyv, jelentés, kézikdnyvek egész sora jelent meg a
tarsadalmi hatasmérés-gyakorlatok nemzetkozi alkalmazdsahoz (Becker 1997; Becker —
Vanclay 2003 cit. Jacquet 2014).

Magyarorszagon mind a kormanyzati, mind pedig a forprofit, valamint a nonprofit szektorban
a Vilagbanki, majd pedig az Eurdpai Unids pdlyazatok inditottdk el a tarsadalmi hatdsok
mérésére vonatkozo igényt, illetve kotelezettséget. Noha az elmult masfél évtizedben itthon
is elérhet6vé valtak a tarsadalmi hatadsmérést bemutaté alapvetd irodalmak (Major 2013;
Szepesi 2013; Sagi — Széll 2015), de még nem beszélhetlink altalanossa valt gyakorlatrol.
Tapasztalataink szerint a szervezetek egy része legfeljebb az elégedettséget méri, elenyészé
azok szdma, akik szisztematikusan és rendszeresen mérik és értékelik a rovid- és hosszabb tavu
hatasukat.

Noha a jelen tanulmany keretein belil nincs lehet6ség egy teljeskorli modszertani Utmutatd
biztositasara, de f6 cél az, hogy részletes attekintést nyudjtsunk a tdrsadalmi hatasmérés
fogalmardl, céljairdl, modszereir6l, amelyeket a konnyebb érthetfséget elGsegitve valds
példakkal illusztralunk. Tovabbi cél ezzel az, hogy jelent6s segitséget adjunk a szervezetek
vezetGinek, hogy az alapveté moédszertani elemek megismerése révén megalapozott dontést

tudjanak hozni a hatdsmérés alkalmazasat érint6 kérdésekben.
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Mindezekbél kovetkez6en a tanulmany els6 fejezetében a hatdsmérés fogalmaval
foglalkozunk részletesen. Noha a tarsadalmi hatasmérésnek nincsen altalanosan elfogadott
definicidja (Kormos 2017:5), de a kilonb6z6 meghatdrozasok alapjan megallapithato, hogy: a
tarsadalmi hatasmérés egy olyan folyamat, amely soran megallapitjuk egy szervezet vagy egy
intézkedés tdrsadalomra gyakorolt hatasat, vagyis azt, hogy a tevékenység kovetkeztében
milyen valtozdsok torténnek, kit érint ez a valtozas pozitivan vagy negativan, milyen terileten
és mértékben kovetkezik be.

A tarsadalmi hatasmérés elGre definialt, j6l mérhetd célok alapjan torténik, és ezekhez képest
vizsgaljuk a hatads megvaldsuldsat. Ezeknek a céloknak lehet k6z0s lefedettsége a for- és civil-
nonprofit szervezetek esetében, de lehetnek — a szervezetek alapvetd célkitlizéseibdl (for
profit versus not for profit) — kiilonbdz6ek is, ezzel foglalkozunk a madsodik fejezetben,
bemutatva szervezetiink eddigi, a témaban végzett vizsgalatait.

A harmadik fejezetben a tarsadalmi hatdsmérés f6bb moddszertani |épéseit mutatjuk be
részletesen azzal a szandékkal — ahogy mar fentebb is jeleztliik —, hogy a szervezetek vezetdGi
az alapvet6 maddszertani elemek megismerése alapjan hatarozott dontéseket tudjanak hozni,
a hatdsmérési igényeik terén.

A negyedik fejezetben keril sor annak ismertetésére, hogy miként és milyen médszertannal
lehet monetarisan kifejezni a tarsadalmi hatast a SROI (Social Return on Investment)
modszertan alapjan. Annak ellenére, hogy legtobbszor nem lehet pénzben megragadni a
hatdsokat, mégis fontos ezt attekinteni, mert azokban az esetekben amikor ez sikertil, akkor a
monetdrisan kifejezett hatas komoly municiét jelenthet — kiiléndésen a civil-nonprofit
szervezetek szamara — tovabbi tdmogatdi forrdsok megszerzéséhez.

Végezetlll egy esetelemzésben egy olyan civil-nonprofit szervezet hatasmérésének
eredményeivel zarjuk a tanulmanyt, amely tevékenységét f6ként az dnkéntességre alapozza,

igy az egyedi példa alapjan a tarsadalmi hatasmérés altalanos tényezdi lathatdkka valnak.
A TARSADALMI HATASMERES FOGALMA

Ahogy fentebb irtuk a tarsadalmi hatdsmérésnek nincsen dltalanosan elfogadott definicidja
(Iasd. Gertler et al. 2011; Major 2013; Measuring Impact, 2014; European Comission 2015).
Ezért az alabbiakban ezen meghatarozasok felhasznalasaval az Impact Academy altal

kialakitott definiciot elemezzik (Lévai 2018).
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,Tarsadalmi hatasmérés egy program vagy teljes szervezet miikodése soran: a
kedvezményezettek (célcsoport tagok) és mds érintettek életében (életmin6ségében), a
szervezet tevékenységének kovetkeztében bekovetkezd, tervezett és nem tervezett, pozitiv
és negativ valtozdsok Osszességének, szisztematikus és rendszeres mérése, értékelése és
felhasznaldsa.”? E definicidt soraira bontva, részletesen és példakkal illusztralva elemezzik.
,Egy program vagy teljes szervezet mikodése soran.” Ez azt jelenti, hogy a hatasmérés fokusza
rugalmas3, ami lehet: egy adott tevékenység, vagy egy adott szervezet adott szakteriilete,
teljes mikddése, vagy tobb szervezet altal kozosen végrehajtott program.

LA kedvezményezettek (célcsoport tagok) és mas érintettek életében (életminéségében).” Egy
adott tevékenység kozvetleniil és kdzvetve is hatassal lehet kiilonb6z6 csoportok életére.
Fontos, hogy minden lényeges érintett (stakeholder) latdkorbe keriljon, ne hagyjunk ki senkit,
akire érdemi hatassal lehet az adott szervezet/program. Tobbnyire jol elkilonitheté a
kozvetlen célcsoport (tarsadalmi jellegli programok esetén ,kedvezményezettek”) és a
kozvetett célcsoport (mas érintettek, érdekeltek/stakeholderek). El6bbi altaldban a
tevékenység altali elérend6 valtozasok altal megcélzott csoport, a valtozasok legfébb
haszonélvez6i. Emellett azonban tovabbi célcsoportokra is hathat az adott program.
El6fordulhat, hogy tobb, egyenrangu célcsoport is kijel6lhetd, ilyenkor a kdzvetlen célcsoport
alatt tobb érintett is szamba vehetd. Kornyezeti hatasok elemzése esetén pedig a ,,célcsoport”
embereken tulmutatd is lehet példaul az adott térség allat- és novényvilaga.

LA szervezet tevekenyseégének kovetkeztében bekovetkezd.” Egy adott célcsoport életében,
életmindségében gyakran folyamatos valtozasok tapasztalhatdak, hiszen nem feltétlendil, és
csak a mi tevékenységiink hat rdjuk. Meg kell vizsgalnunk, hogy a tevékenységiink nélkiil
milyen valtozds kovetkezett volna be, és ezt Gsszehasonlitjuk az elért valtozassal. Ennek
maddszertanilag a leginkdbb szabatos mddja a kontrollcsoport feldllitasa, de erre az

eréforrasok korlatozottsaga miatt csak ritkan van lehet6ség. Viszont fontos, hogy meglegyen

2 Forras: Az alabbi definiciét az Impact Academy képzési anyagaibdl vettiik at, amely regisztralt, fizet6s
felhasznaldknak a http://impactacademy.hu/ oldalon érhetd el. A definicid részletesebb kibontasat mar sajat
tapasztalatok alapjan mutatjuk be. Az atvétel soran egyetlen valtoztatas tortént: ,értékelése és felhasznalasa”
résszel zartuk le a meghatarozast.

3 A kivalasztast némileg korlatozhatja, hogy adott esetben példaul tul elemi szint fékuszba helyezésével
maodszertanilag nehéz lehet a hatdsokat elkiiloniteni mas tényez6k hatdsaitdl. Tul széles fokusz esetén pedig a
részletes mérés Osszetett és eréforras-igényes feladat lehet.
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a szandék és transzparencia a mas tényez6k altal elért hatasok levalasztasahoz, és csak a
ténylegesen nekiink koszonhetd hatdsokat tulajdonitsuk magunknak. Példaul egy iskola
esetén a kompetenciamérésben elért eredmények nem csak az iskolai oktatas szinvonaldanak
a hatdsa, hanem jelent6sen hozzdjarulhat az is, ha a teleplilésen délutani tanoda m(ikodik,
vagy a szll6k az iskolai oktatds szerény szinvonala miatt kénytelenek kiilonérakra jaratni a

gyerekeket.

,Tervezett és nem tervezett.” Az elért valtozasok egy része nem tervezett, nem tudatos,
azonban ezeket is fel kell térképezni. A nem tervezettség legtobbszor abbdl ered, hogy az
adott szervezet nem azonositja az 6sszes érintettet, akikre hatdssal van. El6fordul az is, hogy
egyes hatasokra egyaltaldn nem szamitanak még az azonositott érintettek esetén sem.

Sajat vizsgalatunkbdl ezt a kovetkez6 példaval tudjuk illusztralni: a MOL Gyermekgydgyitd
Program 13 év alatt dsszesen 620 millid forinttal tdmogatott mvészet*-, dllatasszisztalt>- és
élményterdpias® programokat megvalésitd civil-nonprofit szervezeteket. 2018-ban a MOL
Alapitvany (korabbi nevén: Uj Eurdpa Alapitvany) vezetdsége elhatarozta, hogy az elért
eredményeket tételesen is fel kivanja mérni. A program torténetében el&szor valdsult meg
részletesen a kozvetlen, konkrét hatasok feltérképezése’, kvalitativ és kvantitativeredmények
részletes bemutatdsa. Immar tényekkel alatamasztva azt a feltételezést, hogy a program
kiemelked6en eredményes és hasznos. A hatasméréshez sziikséges kutatas elvégzése sordn
derilt ki, hogy a programok az azonositott érintetteken tul (a gyermekek és szileik) a
terapeutakra, orvosokra is kozvetlen, pozitiv hatdssal vannak: az interjukbdl felsejlett, hogy
csokkentik a stresszt, megujitjdk a szakemberek lelkesedését, és Uj mddszertani eszkdzoket is

biztositanak szdmukra®. Ezen hatdsokat eredetileg sem a megvaldsité nonprofit szervezetek,

4 Valamilyen traumat atélt, jellemz8en gyerekek fejlesztése vizudlis eszkdzokkel, zenével, mozgassal, egyéni és
csoportos kreativ onkifejezési tevékenységek segitségével.

5 Egy terapias allat (jellemz8en kutya, 16) jelenlétével 6sztonzik a traumat atélt gyermekek figyelmét, aktivitasat,
oldjak szorongasat, és ezaltal novelik a fejlesztés hatékonysagat.

6 Célja és eszkoze pozitiv, egyéni vagy csoportos élmények személyes megélése és feldolgozasa. Példaul:
barlangdszat, élménytabor, bohdcdoktorok latogatasa.

forumon is sor kerilt, példaul 2019. november 14-én az IFKA Koézhasznu Nonprofit Kft. altal szervezett
,Tarsadalmiinnovacié és hatasmérés a foglalkoztatasban” cim( konferencia keretében, , Tarsadalmi hatasmérés
maodszerei minimalis és idealis koltségvetéssel: ERSTE roma tarsadalmi vallalkozasok és a MOL Gyermekgydgyitd
program hatasmérésének bemutatasa” cimd prezentaciéval.

8 A kutatads soran végzett interjukon elhangzott: ,A fejleszté pedagdgusoknak is rendkiviil motivdlo, hogy uj

4

mdadszerekkel dolgozhatnak, j6 mindségli terdpids eszkézoket haszndlhatnak.”; ,Nagy a pszichés nyomds a

korhazi dolgozokon. A bohdcdoktorok szelepként miikédnek, oldjdk a mdr-mdr elviselhetetlen stresszt.”; ,,Ami
6rémét ad, az csoddlatos hatdssal van mindenkire.”
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sem a tdmogatd MOL Alapitvany nem tdzte ki célul, ugyanakkor a program fontos eredményei

k6zé sorolandodk.

,Pozitiv és negativ valtozasok oOsszességeének.” Minden koézszolgalati, illetve civil-nonprofit
szervezet dltal kezdeményezett program természetes célja a kozjo el6mozditasa. A
hatdsmérés ezeket a pozitiv valtozdsokat igyekszik azonositani. Ugyanakkor el6fordulhat, hogy
a nemes szandék ellenére az adott tevékenység a célokkal ellentétes, negativ hatdsokat is
kivalthat. Ezek azonositdsa és ellensulyozasa azért is fontos, mert adott esetben jelent6sen
csokkenthetik vagy semlegesithetik a pozitiv hatasokat.

Tapasztalataink szerint a tarsadalmi vallalkozasokat fejleszt6 programokndl megfigyelhet6
volt, hogy egyes hazai vallalkozasok az egymast kovetd években tébb kiilonb6z6, de hasonld
célu programban is részt vettek. A programok soran lehivtadk a programok részeként elérhet6
pénziigyi tdmogatasokat, de kozben szervezetileg nem fejlédtek, és a piaci bevétel versus
kapott tamogatasok ardanya nem javult érdemben a piaci bevételek javara, igy az
életképességik nem fejlédott. Sok tarsadalmi vallalkozas esetén inkdbb a pénzigyi
(tdmogatoktol vald) figgbség er6s6dott, és halogattak olyan nehezebb dontéseket, amelyek

hosszabb tavon az 6nall6 gazddlkoddast eredményezhették volna.

,Szisztematikus és rendszeres mérése, értékelése és felhasznalasa.” A tdrsadalmi hasznossag
eredményes méréséhez sziikség van tervezettségre és rendszerességre: elGzetesen at kell
gondolni, hogy ki, mikor, mit és milyen eszkdzzel mér, és a mérési tervet kovetkezetesen meg
kell valésitani. Végiil: az eredményeket fel is kell haszndlni a folyamat elején kijel6lt cél
tikrében. A mar emlitett MOL Gyermekgyodgyitd Program esetén tobbféle mddszertani eszkdz
kombindacidja biztositotta a hatdasmérés elvégzését: 26 szakmai beszdmold® atnézése; egy
fokuszcsoport az élményterdpias modszertanokat jol ismer6 szakért6kkel; 6t szildi feltard
interju (a programban résztvevd gyerekek egy-egy szll6jével); harom intézmény interju
(példdul korhazi szakemberekkel, akik raldttak a programok altal el6idézett valtozasokra);

végezetil pedig 165 kitoltott kérdiv szil6kkel.

9 A MOL Alapitvany altal tdmogatott szervezeteknek az adott évi programjuk megvaldsuldsardl készitett
beszamoldk a tamogatasi ciklus lezarulta utan.

36 Tarsadalmi hatdsmérésrél — a civil-nonprofit szervezetek korében mért hatdsmérési

projektek alapjan



2022.2(3):30-57.

A TARSADALMI HATASMERES CELJAI A FOR- ES A CIVIL-NONPROFIT SZERVEZETEK
KOREBEN

Az Uzleti szektorban a dontéseket a vallalat pénzigyi eredményére gyakorolt rovid- és
hosszabb tavu varhatd hatdsanak meértéke befolydsolja leginkabb. A koltség-haszon
szemléletre épitve mind az intézkedés koltségét, mind pedig varhatd pénziigyi hasznat
meghatdrozva, az adott szervezet vezet8je viszonylag objektiv médon?® tudja déntését
meghozni. Befektet6i szemszoghdl is hasonld a helyzet: azonos kockdzatu befektetési
lehet6ségek esetén a hosszabb tavon nagyobb pénziigyi megtériilést biztositd opcid az
elényodsebb.

A nem Uzleti terileteken (példaul kozszolgalat, civil-nonprofit és egyhazi szervezetek
esetében) viszont ritkdn alkalmazhaté a pénziigyi szempontl értékelés, mert bar a
koltségoldal altaldban itt is kdnnyen meghatarozhatd, az elért eredmények értéke altaldban
nem, vagy csak igen nehezen fejezhet6 ki pénzben. Ezen szektorokban sokkal jellemz6bb, hogy
az elért eredmény egy tarsadalmi (szocidlis) vagy kornyezeti jellegl valtozas. A valtozas jellegli
eredmények felmérése és szdmszerdsitése, dontési kritériumokként valé haszndlata sokkal
komplexebb feladat, mint az lzleti életben elsédlegesen az elérhetd profit alapjan valé
dontés, mivel sokszor értékeket, szubjektiv fontossagu el6relépéseket kell 6sszehasonlitani.
A nem Uzleti terileteken értékelési kritériumként figyelembe veend6 hatdsok sokfélék
lehetnek, példaul: alacsonyabb adminisztrativ teher az allampolgarok szamara egy adott
lgyintézési tipus esetén; javulé foglalkoztatasi trendek egy adott hatranyos kistérségben;
demokratikus értékrend er6sodése egyes tarsadalmi rétegekben; természetes él6helyek
fejl6dése, rehabilitacidja a vandormadarak szdamara; csokkené hidnyzasi aranyok, javuld
tanulmanyi eredmények egy hatranyos kistelepilés iskoldjadban; kevesebb devians
cselekmény (példaul alkoholfogyasztas, drogfogyasztas, blincselekmények elkdvetése) allami
gondozottak vagy allami gondozasbdl kikerll6 fiatalok kozott; alacsonyabb diszkriminacid

kisebbségekkel (példaul romak, menekiltek) szemben.

10 Természetesen egy-egy Uzleti dontés meghozatala sem mindig egyszer(i, szamos kihivast, bizonytalansagot is
magaban foglal, és nagy mértékii komplexitast is igényelhet a folyamat. Azonban a pénzligyi hatas, mint kiemelt,
mindenki altal elfogadott, legfontosabb kritérium jelentés mértékben egyszer(siti a helyzetet. Tovabba az tzleti
életben szamos maddszertan fejlédott ki beruhdzasi, befektetési és egyéb dontések megalapozott
meghozataldhoz. Ezzel ellentétben a tarsadalmi hatasok szamszer(sitése relative fiatal modszertani teriilet.
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A fentihez hasonld hatdsok feltérképezése esetén tobb jelentds kihivas is azonosithatd: a
hatdsok felismerése, 6sszefliggések azonositasa; a hatasok mértékegységének és mértékének
meghatdrozasa; és az elért hatasok jelentéségének értékelése.

A tdrsadalmi hatasvizsgdlat céljai a kovetkez6k lehetnek, akar a for- akdr a civil-nonprofit
szervezetek esetében (Kormos 2017:6, Simpact kiegészitéssel'!):

Teljesitménymeérés. A hatasmérés célja lehet annak vizsgalata, hogy a kit(izott tarsadalmi célt
az adott tevékenységgel valdban képes-e elérni a szervezet. Elképzelhets, hogy a
kezdeményezés els6re igéretesnek hangzik, de ha a hatdsmechanizmust felvazoljuk és
elemezzik, akkor kideril, hogy mégsem éri el a vart hatast a program a kedvezményezettek
korében. Ekkor nagy segitséget jelent a hatdsvizsgdlat, ugyanis az értékelés ennek okaira
ravilagit, és ezdltal lehet6séget teremt egy nagyobb tdrsadalmi hatasu tevékenység inditasara,
igy a hatékonysag és eredményesség novelésére.

Fejlesztési cél. Ezt a szervezet altaldban sajat maga szamara késziti. Ez alapjan a tevékenység
gyenge pontjai fejleszthet6ek, az elért valtozas mértéke novelhets. Tobb program hatasainak
Osszehasonlitasa esetén a tevékenység portfdlid is alakithatd, a hangsulyok atrendezhetdek.
A6 cél 6sszességében: tanuljunk a feltart informacidkbdl, és valtoztassunk, illetve a megfelel6
dontéseket hozzuk meg.

Tevékenységek legitimalasa. Elképzelhet6, hogy egy programnak valdban nagy tarsadalmi
hatasa van, illetve tdmogatja a szervezet altal kit(izott hosszu tavu célt, de ezt egyes belsé vagy
kiils6 érintettek nem érzékelik, nem hisznek benne. Ekkor a hatdsmérés eredményei
bizonyitani tudjak a tevékenység altali jelentds, pozitiv hatast, igy legitimalva a programot, és
biztositva fennmaradasat/elterjedését.

lsmertség, hitelesség novelése. Az értékelés soran mért eredmények kils6 kommunikacio
céljabdl is felhasznalhatdk, amely lehetévé teszi, hogy szélesebb kérben ismertté valjon a
szervezet, és pozitiv kép alakuljon ki réla az emberekben. Amennyiben a hatdsmérés
eredményeit atlathatdbba teszik, a bizalom is névekedhet a szervezet felé.

Forrasszerzes, befektetdk, tamogatok megnyerése. Amennyiben a forrdst nyujtd személy vagy

szervezet |atja, hogy az altala biztositott pénz milyen cél érdekében és milyen eredménnyel

11 A masodik , Fejlesztési cél” bekezdés sajat kiegészités Kormos Déra anyagahoz.
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hasznosul a tdrsadalomban, akkor nagyobb valdszinlséggel nyujt tamogatast, illetve folytatja
az adomanyozast/befektetést.
A fenti célok mellett még tovabbi szempontok (Matolcsi 2014)*? is hangsulyosak lehetnek,
mint példaul:
- els6segiteni a projekt szintrél valé elmozduldst a hosszu tavu egylttmikodések felé;
- tényszerlen bemutatni a civil-nonprofit szervezetek tarsadalmi hatasat;
- erGsiteni a dontéshozodkkal vald parbeszédet;
- koz0s nyelvet kialakitani az adomanyozé és az adomdanyozott kozott.
A tarsadalmi hatdsmérés két legjellemz6bb felhasznalasi terlilete a civil-nonprofit szervezetek
esetében a forrasszerzési és a fejlesztési cél. Ugyanis a pénzlgyi forrasok relativ sz(ikdssége
miatt a forrasgazddk gondolkodasmaddjaban egyre inkdbb megjelent a , befektetsi” szemlélet:
azon tevékenységeket érdemes a leginkabb finanszirozni, melyek egységnyi finanszirozasi
igénnyel Osszevetve a legnagyobb tdrsadalmi hasznossagot (a legtobb kozjot)
eredményezhetik. Ezért egyre nagyobb elvarads az, hogy a tdmogatott szervezetek ki tudjak
mutatni a sajat hatasuk mértékét.

Altalanosan is igaz, hogy a tarsadalmi hatdsmérési eszkdzok alkalmazasa jelentés mértékben

novelheti a civil-nonprofit szféra hatékony és eredményes mi(ikddését, javithatja

dontéshozatalat, mert a dontések eredményfokuszi megalapozasat erdsiti. Emiatt is van
kiemelt relevancidja a tdrsadalmi hasznossag mérlegelésének.

Lassan tizeno6t éve, 2008 6ta foglalkozom nonprofit szervezetek és tarsadalmi vallalkozdsok

fejlesztésével, hazai és nemzetkozi keretek kozott. Tapasztalataim alapjan, a hatasmérés

kapcsan harom tipikus tigyfelet latok:

e forrdsosztd alapitvdny, tdmogatd. A kiosztott forrdsok nagysagrendje miatt is egyre
nagyobb a hangsuly azon, hogy az eredményeket mérni is sziikséges. Egyes esetekben a
szervezet ligyvezet6je nemcsak a programok fejlesztése miatt, hanem a sajat kuratériuma
szdmdra vagy az alapitd tovabbi meggy6zéséhez is fontosnak latja a szamszerdsitést.
Hatdsmérés, programok kiértékelése, fejlesztési javaslatok megfogalmazdsa témakban
tobb tdmogatoéval is egyltt dolgoztunk (ERSTE Stiftung (Bécs), HEKS (Svajc), MOL

Alapitvany, Velux Foundations (Dania).

12 A szerz§ altal 6sszedllitott listabdl altalam valasztott elemek. Bar ezek is nagyrészt besorolhatdéak az el6z4
kategorizalasba, de mas nézépontbdl ragadjak meg a célokat, ezért ismertettem 6ket.
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e Nagy, jellemzden dllamilag finanszirozott, jelentds programokat megvaldsito civil-nonprofit
szervezetek. Egyfel6l ezen szervezetek részérél kifejezett az igény, hogy miként lehet
novelni a programok hatasat. Masfelél a jovébeli (jellemzéen allami) forrasok biztositasara,
a dontéshozok meggylzéséhez egyre fontosabbnak itélik a mérést (Magyar Maltai
Szeretetszolgdlat, Magyar Baptista Szeretetszolgdlat, Katolikus Karitdsz, Magyar
Okumenikus Segélyszervezet, Magyar Reformdtus Szeretetszolgalat).

e Kisebb, és innovativ szervezetek. Esetikben kiilonésen akkor vesznek igénybe kiilsé
segitséget, ha erre valamely tdmogatdjuk dedikalt forrast biztosit, vagy nagy az a tdmogatai
bazis, akik szamara relevansak lehetnek az eredmények, mert az el6z6 csoporthoz képest
jelent6sen kevesebb sajat er6forrast tudnak mozgdsitani hatasmérés elvégzésére (Bagazs
Alapitvany, Bethesda KIDSz, Mosoly Alapitvany, Talentum Alapitvany, TASZ, Tudatos
Vasarlok Egyesiilete).

A hatdasmérés irdnti novekvd igény, a valtozd szemléletmod abbdl is latszik, hogy mig tiz évvel

ezel6tt atlagosan évente egy, az elmult par évben viszont mar évente tébb megkeresésiink

volt hatdsmérés témadban, s6t 2022 elsé felében eddig harom hatasmérési projektet
valdsitottunk meg. A hatdsmérés valt az egyik legfontosabb szakteriletliinkké a tarsadalmi
vallalkozadsok fejlesztése és kiilénb6z6 kutatdsok'? elvégzése mellett. Tapasztalataink szerint
hatasméréssel jelenleg kevés hazai szakember foglalkozik, de még igy is ki tudjak elégiteni az

Osszességében tovabbra is alacsonynak mondhaté keresletet.
A TARSADALMI HATASMERES FOBB MODSZERTANI LEPESEI

A tarsadalmi hatds mérésére sokféle modszertan létezik (Zappala — Lyons 2009; Yule 2015;
Watson — Whitley 2016; Reynolds — Cox- Fritz — Hadley — Zadra 2018; Akenroye — Kah 2020;),
és a folyamat akar nagyon Osszetett is lehet, specidlis hatdsmérési kompetenciakat és jelentés
kapacitast igényelhet. A kilonféle hatasmérési megkozelitéseket terjedelmi okokbdl nem
tekintjuk at, hanem egy gyakran haszndlt, a hazai civil szektorra is konnyen adaptalhatd,
altalunk is gyakorta alkalmazott megkdzelitést mutatunk be vazlatosan. A javasolt médszertan

leegyszer(sitve az alabbi 6t |1épést tartalmazza:

13 példdul a COVID-19 jarvany hatasai a civil szektorra, emberkereskedelem férfi dldozatainak segitése, hatranyos
térségekben lakék munkaerépiaci integracios lehet6ségei.
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A célok és keretek meghatarozasa.

Az érintettek feltérképezése.

Eredmények, hatasok azonositasa.

Kiemelt eredmények, hatdsok mértékének mérése.
Eredmények értékelése és felhasznaldsa

célok és keretek meghatdrozasa. Hatarozzuk meg, hogy mire szeretnénk hasznalni a

hatasmérést és mennyi energiadt szanunk ra. Ehhez szakmai szempontbdl az aldbbiakhoz

hasonld kérdéseket érdemes atgondolni, a kovetkezS példak szerint:

Mi a hatasméréslink konkrét célja? Bels6 szakmai fejlesztés vagy forrasszerzés tamogatasa?
Mi a hatdsmérés fokusza? Mely program, programelem vagy tevékenység?

Rovid vagy hosszu tav a fokusz? A mar révid tdvon is mérhetd hatdasok vannak a fokuszban,
vagy inkdbb a hosszabb tavu, el6revetitett valtozasok az érdekesebbek?

Szilikség van-e pontos szamitasra, vagy elegendé-e a nagysagrendi becslés?

Utélagos a mérés, vagy van lehet&ség mar a vizsgalt program elejétél méréseket végezni?

A bevonandd, rendelkezésre all6 er6forrdsoknak 6sszhangban kell lenniiik a szakmai célokkal:

Kiket és milyen kapacitassal vonhatok be hazon belll? Csak néhany 6ranyi munkaidé6t
szanok rd, vagy projektszeri munkdban gondolkodunk?

Milyen tovabbi érintetteket terveziink bevonni? Példaul sziikséges-e megszélitani a
potencialis haszonélvez6ket? Kell-e/tudunk-e bevonni tarsadalmi hasznossag mérésével
foglalkozd szakembert?

Mekkora pénzigyi keretem van a nem személyi jellegli kiadassal jaré feladatok
elvégzésére?

Mikorra kivanom elvégezni a hatdsmérést?

Ha a szakmai célok és er6forras keretek nincsenek 6sszhangban, akkor melyik részen
tudunk/kell valtoztatni? Példaul tudunk-e tobb er6forrast biztositani, vagy a célokat kell

limitalni?

Tarsadalmi hatasmérésben ,kezdd szervezeteknek” érdemes inkabb kisebb fokuszt valasztani.

Ennek oka, hogy inkdbb valdsuljon meg kisebb terjedelemben, de sikeresen, minthogy

félbemaradjon az értékelés, ha a kijelolt feladat tul nagynak bizonyul. A tarsadalmi hatas

értékelése konnyen tul komplex feladatta tud valni azok szamara, akiknek ebben még nincsen

gyakorlatuk.
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Az érintettek feltérképezése. Hatarozzuk meg kiknek lehet hasznos a tevékenységiink (a
kdzvetlen célcsoporton is tul). Fontos, hogy minden Iényeges érintett a latékorinkbe keriiljon,
ha kihagyunk relevans csoportokat, az befolydsolhatja az eredmények felhaszndlasat,
hasznossagat. A civil-nonprofit szervezetek hajlamosak csak a kozvetlen célcsoportban
gondolkodni. Ez részben jogos, mert altaldban a legnagyobb pozitiv hatast rajuk gyakoroljuk,

ugyanakkor tevékenységiink masok szamara is el6nyos lehet.

Eredmények, hatasok azonositasa. Gondoljuk at, hogy a szervezet tevékenysége milyen fajta
hasznokat hozhat az érintetteknek/érdekelteknek (stakeholdernek). Be kell azonositani a
haszon jellegét és a lehetséges Osszefliggéseket. Ugyanakkor ebben a Iépésben még nem
szlikséges a haszon mértékét is megbecsiilni. Ennek legelterjedtebb eszkdze a hatdslanc (mas
néven hataslétra vagy logikai modell, theory of change vagy logic model (Serrat 2017; Taplin
— Clark 2012), mely részletesen bemutatja a hatdsokat és a kozottik |évé Osszefliggéseket,
azaz: mibdl mi kdvetkezik, mi mit erésit, mi érvényesiil el6bb, mi inkabb késébb stb.

Az aldbbi képzési célra készilt, illusztrativ példa (1. abra) azt az esetet szemlélteti, amikor a
hatdslanc egyszerl linearitassal leképezhets. Az abran jelolésre kerilt az is, hogy a

hatasmérési kategdridkat is haszndlva, a konkrét hatasokat milyen kategériaba lehet sorolni.

1. dbra lllusztrativ példa egyszerii hatdsldncra

MIBOL? MIT CSINALUNK? MIT ERUNK EL?

Pszichologusok Hajléktalanok 25 hajléktalan
dolgoznak mentoralasa, veszrészta
részmunkaidében tanitasa programban
FELHASZNALT , 3
ERGFORRAS TEVEKENYSEG OUTPUT

Forrds: Simpact 2020.

A hatasvizsgdlattal foglalkozd szakirodalom (Fritz 2020; Compassion Capital Fund National

Resource Center 2020) egy elvégzett tevékenység hatdslancandl altaldban a kovetkezd

14 Természetesen kisebb-nagyobb eltérések el6fordulnak, de a fenti kategorizaldst sokan hasznaljak. Eléfordul,
hogy az eredményt és a hatast szinonimaként hasznaljak.
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kategdridkat kiilonbozteti meg: felhaszndlt erdforrds (input), tevékenység (activity), kimenet
(output), eredmény (outcome) és hatds (impact).

Az output maga a tevékenység konkrét kimenete, vagyis példankkal élve az, hogy 25
hajléktalant mentoraltunk. A nonprofit szervezetek gyakran csak az outputok
szamszerUsitéséig jutnak el, viszont 6nmagaban igen keveset mond el a ténylegesen elért
hatdsrdl, valtozds mértékérdl a résztvevSk'®, megszervezett programok, kutatdsi jelentések
stb. szdma. Persze ett6l még fontos kategodria, de leginkabb arra jok, hogy a tevékenység
volumenét kdnnyen kommunikalhaté médon meg tudjuk ragadni, illetve tamogatdi oldalrdl a
programok teljeslilését is ezek segitségével tudjuk legegyszerlibben nyomon kovetni.

Az eredmény azt fejezi ki, hogy a mentoralds hatasara a résztvevék életében milyen fajta és
mélységli kozvetlen valtozdsokra szamitunk, terveziink.

A hatds — leegyszer(sitve — azt fejezi ki, hogy mit érink el, mi a jelentGsége az adott
eredményeknek, milyen hatdsuk van hosszabb tavon vagy kozvetettebb moddon. A
megjelenitett hatdsok gyakran olyan tényez6k, amire szervezeten kiviili tényezék is hatnak, de
a mi rahatasunk mértéke még indokolja azt, hogy megjelenitsik 6ket. Az eredmények gyakran
a szervezetnek fontos szakmai jelleg(i valtozasok, a hatdsok altaldban azok a tényezék, ami
miatt a tamogatdk végs6 soron egy program mogé allnak. Természetesen egzakt vonalat
nehéz huzni az egyes fogalmi kategdriak kozott, sokkal fontosabb az, hogy a valdsagot lefedd,
logikus lancolatot tudunk azonositani.

Az aldbbi konkrét vizsgdlaton alapuléd példal® a MOL Gyermekgydgyité program dltal
tdmogatott élmény- és mlvészetterdpids programok altal elért hatdsokat mutatja be (2. dbra).
Az 4dbran megfigyelhets, hogy egyes hatasok hamarabb, masok késébb kovetkeznek be; a
hatdsok sok esetben egymast erdsitik, egy-egy hatds bekovetkezésének gyakran sziikséges
feltétele egy masik hatas érvényesilése; valamint a szervezet tevékenysége egyes hatdsokat

kozvetlenil, masokat viszont csak kozvetett modon idéz eld.

15 A SIMPACT projektjei soran gyakran hallottunk olyan képzési programokrdl, ahol a leghatranyosabb
kistérségekben sokakat képeztek ki olyan szakmakra, mint példaul viragkotészet. A valds hatasa ezeknek
minimalis volt, mert az adott kistérségben realisan legfeljebb néhany f6 tudott elhelyezkedni az adott
képesitéssel, tobbre egyszerlien nem volt munkaerdpiaci igény.

16 Forrds: A kutatast a SIMPACT Kozhaszni Nonprofit Kft. végezte 2018-2019-ben. Az eredmények
disszeminacidjara tobb forumon is sor keriilt, példaul 2019. november 14-én az IFKA Kézhaszni Nonprofit Kft.
altal szervezett ,Tdarsadalmi innovacido és hatasmérés a foglalkoztatasban” cim( konferencia keretében,
,Tarsadalmi hatdasmérés modszerei minimalis és idealis koltségvetéssel: ERSTE roma tarsadalmi vallalkozasok és
a MOL Gyermekgyogyitd program hatasmérésének bemutatasa” cim(i prezentécidval.
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2. dbra Az élményterdpids programok hatdsvizsgdlata sordn azonositott hatdsldnc

ELMENY- ES KOZVETLEN HATASOK KOZVETETT HATASOK
MUOVESZET-

TERAPIA
, jobb
gyorsabb fizikai EEEIS l elhelyez-
felépiilés, fejlédés nyesebb kedési
tanul- lehets
normativ manyok z
Egyéniill. ) pszichés J i y,
veszteség, feilédés
csoportos )
terdoid trauma, el6segitése tarsadalmi
rapias lelki teher, . | rsacaimi
foglalkozasok o csaladi egyensuly szintli meg-
&rzésének visszaallitasa megnovekedett takaritasok
Taborok feldolgozasa _— clEiEIE
életminGség
Alkalmi / \ szélesebb 4
foglalkozasok szocidlis tarsadalom
készségek koz6sségeibe vald ik bb —
fejlédése beilleszkedés Seresen
csaladalapitas
v

Forrds: Simpact 2019.

Kiemelt eredmeények, hatasok mértekenek mérése. Ebben a lépésben azt kell megvizsgalnunk,
hogy a mar azonositott hatdsok milyen mértékliek, mélységliek az érintettjeink szamadra. A
hatdsok mérése adott igényre szabott mddszertani megkozelitést igényel. A 3. dbra a

legfontosabb mérési eszkdzoket tekinti at.

3. dbra Hatdsmérés mérési szakaszdban haszndlhato leggyakoribb mddszertani lehet6ségek
KVANTITATIV MODSZEREK KVALITATIV MODSZEREK

RENDELKEZESRE ALLO ADATOK

o INTERJU
FELHASZNALASA

STATISZTIKAI / SZEKUNDER ADATOK
FELHASZNALASA

FOKUSZCSOPORT

KERDOIV

MEGFIGYELES

TARTALOMELEMZES

Forrds: Simpact 2022.
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A mérési moddszerek kozotti valasztds és a mérés komplexitasa a hatdsmérés céljaitdl,
kereteit6l és mérend6 hatas jellegétdl is jelent6és mértékben flgg. A mérés egyszerlbb
esetekben hazon belil is kdnnyen elvégezhetd, de gyakran hatdsmérésben, illetve kutatasban
jartas szakember segitsége kell, kiilonosen, ha még Uj szdmunkra a hatdsmérés terilete.

A feltart hatasokbdl masok, illetve masokhoz kétédé tényez6k altal elért hatasokat ki kell
vonnunk. Idealis esetben kontrollcsoportot kell alkalmazni, de erre a gyakorlatban sok esetben
nincs lehetGség. Utdbbi esetben megkérdezhetjiik magukat az érintetteket, hogy milyen
mértékben tulajdonitjdk tevékenységiinknek a valtozasokat, vagy sajat szakértbi becslést is
adhatunk indoklassal alatamasztva.

A mar emlitett MOL Gyermekgydgyitd Program esetén a mérési |épés elvégzéséhez
elsédlegesen a kérdGiv eszkdzét hasznaltuk: a traumat atélt és terdpidn részt vevé gyerekek
szilei toltotték ki a mérendS hatdsokat vizsgald kérd8iviinket!’, és ez alapjan kaptunk
szamszer( és a sokasdgra vonatkozdan reprezentativ megoszlasokat, értékeket. A hatasok
szamszer( értékét a szulGi valaszok alapjan tudtuk meghatarozni. A 4. dbran szerepl6 csillag
erre utal: , A szlil6k altal a hatds elemeire adott atlagos érték (1-5 skalan)”.

A kozvetett hatasokat a projekt soran nem mértiik, mert ezek id6tavja a mérés tekintetében
tul hosszu, akar tobb tiz év is lehet, masrészt ezekre sok mas, programon kiviili tényez6 is
hatdssal van, igy nem tudnank megalapozottan megallapitani, hogy a pozitiv valtozasok milyen
mértékben koszonhetGek a MOL programjanak. Ezért a kozvetett hatdsokat csak narrativ
jelleggel jelenitettiik meg, utalva arra, hogy a program — mas hatasok mellett —hosszabb tdvon
ezekhez is aktivan hozzajarul. A kozvetett hatasok megjelenitése azért is hasznos, mert a nem
szakmabeli érintettjeink (példaul maganszemély tamogatdk) szdmara is érthet6bbé valik, hogy
végss soron miért fontos a traumak oldasa, normativ pszichés készségek fejlesztése stb. De a
munkatarsak és dnkéntesek lelkesitésében, motivacio fenntartasaban is eszkoz lehet.

Fontos még azt is kiemelnlink, hogy gyakran vagyunk kénytelenek kompromisszumot kotni a

hatasok mérésénél, és a hatasok csak egy részét mérni. A gyakorlatban ugyanis kénnyen

17 A kérdGivben a hataslancon szerepl6 hatasok mértékét kérdeztiik meg a szul6kt6l. Természetesen nem ezeket
a fogalmakat hasznaltuk, hanem pszicholégus segitségével az egyes hatasokat olyan kdzérthet6 tényezékre
bontottuk, amikkel kapcsolatban a szil6k mar értékelést tudtak adni. Egy-egy hatast jellemz&en tdobb kérdéssel
tudtunk lefedni. A normativ pszichés fejlédés példaul lefordithaté arra, hogy: a gyerek vidamabb, jokedvtibb,
kiegyensulyozottabb lett; motivaltabb a fejlédéshez, gyogyulashoz sziikséges Iépések megtételében; 6nalldbb;
figyelme javult, hosszabb ideig fenntarthatd. Ha a szilg azt latja, hogy a program hatasara ezek a valtozasok
megtorténtek, akkor az a normativ pszichés fejlédésben vald jelentGs elGrelépésre utal. A hataslancot viszont
elbonyolitana és kevésbé tenné fokuszaltta, ha ezeket a résztényezéket jelenitettiik volna meg.
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kideriilhet, hogy egy adott hatas mérése tul koltséges lenne, vagy nem igazan tudjuk
modszertanilag mérni, esetleg a hatds mértékének megismerése valdjaban nem sok
hozzaadott értéket jelentene a mérés koltségeihez képest (mert példaul nem igazan relevans

a tamogatd érdeklédése tekintetében).

4. dbra Az élményterdpids programok hatdsvizsgdlata sordn a legfontosabb mérési eredményeket is
tartalmazd hatdsldnc

KOZVETLEN HATASOK KOZVETETT HATASOK

— gyorsabb fizikai )
pszichés Babprltey eredme- | Job0
fejlodés fejlédés nyesebb  Sewez
5 -kedési
el6segitése Y, t","“l' leheté-
mdnyok J ségek
)
T veszteség, 4 ;
Egyéniill. traumag i szélesebb tarsadalmi
csoportos ’ szocialis . szint(
tfar’;;o s lelki teher, készségek .. ta rs'a da'lom .
pia massé TH kéz6sségeibe vald ) meg:
foglalkozasok B fejlédése beilleszkedés megndvekedett takari-
érzésének élettartam, tasok
" 5 5* !
Tiborok feldolgozésa életminGség
" A
- A st
B i . di /
foglalkozasok Ie.Ikl,' csaladi )
pszichés egyenstly sikeresebb
megerdso- visszaallitisa csalddalapitds
dése -
J, Y

*A szUl6k altal a hatas elemeire adott atlagos érték (1-5 skélan)
Forrds: Simpact 2019.

Eredmények értékelése és felhasznalasa. A hatasmérés utolsé |épése az eredmények
felhasznaldsa az eredetileg kitlizott célok tikrében: A kapott adatok alapjan mit valtoztassunk
a programjainkon? Mit kommunikdlhatunk a (potencialis) tdmogatdinknak? A kérdésekre
minden szervezet egyedi vdlaszokat tud adni.

A MOL Alapitvany esetén a hatdsmérés eredményei tobbféle mdédon is hasznosultak:

- A kuratérium szdmadra tortént prezentacié megerdésitést jelentett, hogy a program tiz éve
utdn tarsadalmi hatds szempontjabdl megalapozott a program folytatasa. A program az
elmult években is folytatodott.

- Az eredmények pozitiv megerGsitést jelentettek a tdmogatott szervezetek kollégai,
Onkéntesei és tamogatoi felé, hiszen a legtobb szervezetnek nem volt meg a lehet8sége az
élményterdpidk eredményességének mérésére.

- A program soran tamogatott szervezetek szamadra tobb csatornan részletesen is

megosztasra keriiltek az eredmények. A mddszertant és az eredményeket tartalmazo leird
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prezentdciét mindenkivel megosztottuk, és azt egy félnapos meetup sordan —a COVID-19
jarvanyhelyzet miatt online mdédon — prezentaltuk is.

- A meetup utan pedig az érdekl6d6 nyolc szervezetnek a MOL Alapitvany tdmogatasaval
hatalkalmas csoportos konzultacié-sorozatot inditottunk, mely soran a kidolgozott
modszertan adott szervezetre vald adaptdciéjaban miikodtink kozre.

- Végll pedig tobb szakmai férumon is esettanulmanyként bemutattuk a projektet, hogy mas
profild civil-nonprofit szervezetek szdmdra is tdmpontot adjon a tarsadalmi

hatasvizsgalatok megértéséhez.

HOGYAN FEJEZHETO KI A TARSADALMI HATAS MONETARISAN? — A TARSADALMI
MEGTERULES (SROI) MODSZERTAN

Ahogy azt az el6z6 részben kiemeltlik, az utdbbi egy-két évtizedben egyre er6s6dott az az
igény, hogy amit csak lehet, monetarisan is kimutassanak a tdmogatott szervezetek, annak
ellenére, hogy a tarsadalmi hatasok jellemz6en nem, vagy nehezen fejezhetéek ki pénzben.
A tdrsadalmi megtériilés (Social Return on Investment, réviden SROI, lasd. bévebben: Nicholls
et al. 2012; Millar — Hall 2012) mddszertan egy olyan lehetséges keretet biztosit, amely a széles
értelemben vett érték mérését és pénzben vald kifejezését célozza, és ennek sordn gazdasagi,
tarsadalmi és kornyezeti tényezbket is figyelembe vesz. A mddszertan a hagyomanyos koltség-
haszon elemzésen alapul, de mind a koltségek, mind a tarsadalmi hasznok kore tagan
értelmezett a teljesebb kép kialakitasa céljabdl. Tarsadalmi hasznok alatt valamennyi olyan
pénzben kifejezhetdé hatdst értlink, amely adott tevékenység eredményeképp elkerilt
karokat, megspdrolt kiadasokat, valamint pdtldlagos bevételeket jelent.

Az SROI szamitas esetén a konzervativ becslés elvét kovetjiik: csak azon hatdsokat
szamszerdUsitjik, amelyek esetén jol alatamaszthatd adataink vannak. Ez t6bb esetben is az
adott tarsadalmi hatas mértékének (akar jelentés) alulbecslését eredményezheti, de csak igy
kaphatunk védhetd értékeket. Az elv alkalmazasa nélkil nagy a kockdzata annak, hogy tul
nagy, vitathaté hatast tulajdonitunk a tevékenységiinknek.

Az SROI mutatd kiszamitdsahoz a varhaté hasznokat a tényleges koltségekkel kell
Osszehasonlitani. Ehhez pedig 6ssze kell gydjteni a koltségtételeket és meghatarozni azok
nagysagat. Ez altaldban jéval egyszerlbb feladat a bevételek forintositasahoz képest. A

hatasokat és a koltségeket azonos idétavra kell meghatarozni, hogy 6ssze lehessen vetni 6ket.
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Altalaban érdemes legalabb 3-5 évben gondolkodni, hiszen pozitiv hatdsok gyakran a program
zardsa utan, a programot kovet6 években is jelentkeznek. Tul hosszu id&szak valasztasa sem
célszer(i, mert hosszabb tavra nehéz el6re jelezni.

E tanulmdanyban nem célunk részletes mddszertani Utmutatdst adni, de a MOL Gyerekgydgyitd
Program esetén egy rovid attekintést mutatunk be. A MOL Gyermekgydgyité Programra
vonatkozdan az alapitvany vezet6sége tobbek kozott arra is kivancsi volt, hogy az egyik
specidlis célcsoportjuk, az allami gondozasban él6 gyermekek élményterapidja milyen
lehetséges hatdsokat eredményez, és ez milyen pénzigyi megtérilést jelenthet. A
leegyszer(sitett modellben azt vizsgaltuk, hogy mi torténik akkor, ha egy fiatal az allami
gondozottak ,szokdsos”, deviancidkkal teli életutjat jarja be, és ehhez képest milyen pénziigyi
elényoket, tarsadalmi hasznossdgot hoz, ha a terapiak hatasdra a ,,sikeresebb” életutat akarja
és tudja valasztani.’® Az 5. dbra a két eltérg életut legfontosabb elemeit, mig a 6. dbra a két
életut pénzben kifejezett kiilonbségeit szemlélteti.

A kiilonb6z6 tényezbk szamszer(sitése alapjan megadllapithatéva valt, hogy az érintett fiatal
és az dllami ellatérendszerek pénziigyi egyenlege tekintetében 10 év alatt 27,5 M Ft tobbletet,
hasznot jelent az, ha a terdpidk hatasdra a szokdsos életut helyett a sikeresebbet éli. Ez a
gyorskalkulacié jelent6s érvet szolgdltat a hasonld programok kiemelt tdmogatasa
tekintetében.

Fontos kiemelniink, hogy az SROI szamitds a legtobb esetben a fenti példahoz képest jéval
Osszetettebb feladat, hiszen nem csak két eltér6 életutat hasonlit 6ssze, hanem figyelembe
veszi azt is, hogy az adott program az érintettek hany szazalékanal éri el a pozitiv valtozasokat,
és ebbd6l mekkora rész tulajdonithatd a programnak. A tanulmany terjedelmi keretei miatt erre

nem tértink ki, mert a fenti példa is jol szemlélteti az SROI szamitasban rejlé potencialt.

18 Ez esetben nem egy komplett SROI szamitas készilt. Ennek a legfébb oka az volt, hogy a MOL Gyermekgydgyitd
program jelen projekt soran vizsgalt célcsoportja az allami gondozasban él6 gyerekek voltak. Ellentétben a tobbi
célcsoporttal, e gyermekeknek vagy nincsenek szilei, vagy nem élnek vellk, igy a szil6ket nem tudtuk megkérni,
hogy értékeljék a gyerekek életében a program hatasara bekovetkezett valtozasokat, és erre a — gyakran véltozé
— nevel@szil6knek sem volt kell6 ralatasa. Ezért a szakértGi interjuk alapjan csak a hatdsok jellegét lehetett
azonositani, a hatasok bekovetkezésének valdszinliségét nem. Ezért itt a koltség oldallal nem foglalkoztunk,
hanem csak azt vizsgaltuk, hogy ha egyetlen fiatal életében sikeriil kell§ valtozast elérni, az milyen hasznokat hoz
tarsadalmi szinten a kovetkez6 10 évben. Ezértis neveztiik a szamitasokat SROI gyorskalkulacidnak.
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5. dbra Az dllami gondozdsbdl kikeriil6 fiatalok két lehetséges életutidnak jellemzése

Allami gondozasbal kikeriil6 18 éves fiti élettja a kbvetkezd 10 évben

Feltételezések, ha az ALLAMI GONDOZOTTAK Feltételezések, ha a TERAPIAK HATASARA
»,SZOKASOS” ELETUTIAT jarja be: ,SIKERESEBB” ELETUTAT jar be:
= A 10 év soran alulfoglalkoztatas és = Az elsé két évben megszerzi az érettségit és
munkanélkiiliség fenyegeti: szakmat tanul, igy jobbak az elhelyezkedési
= azév 5 hodnapjaban kdzmunka lehet6ségei:
programban foglalkoztatjak = 4 évig a palyakezdd, szakiskolaval
= 5 honapban feketén dolgozik (a nettd rendelkez6k atlagbérét keresi
garantdlt bérminimum Osszegét kapja = utdna az érettségivel és OKJ
meg) végzettséggel rendelkez6k atlagos
= 2 hénapban nincs jévedelme. netté jovedelmét keresi.
= Lakhatasi nehézségekkel kiizd: 3x6 hénapot = Albérletet tud fizetni, nem kell hajléktalan
hajléktalan szallén kénytelen lakni. szallon laknia.
= Alkohol- és cigarettafiiggd. Kabitdszereket is = Az atlagosnal nem fogyaszt tobb alkoholt és
hasznal. Részt vesz drogelvond kezelésben. cigarettat. Nem drogozik.
= Feltételezziik, hogy 2-szer lopast kovet el. = Nem kovet el biincselekményt.

Forrds: Simpact 2019.

A  TARSADALMI  HATASMERES EREDMENYEI EGY  ONKENTESEKET
FOGLALKOZTATO CIVIL-NONPROFIT SZERVEZET PELDAJA ALAPJAN

Célok és keretek. A vizsgalt, vidéki megyeszékhelyen taldlhaté alapitvany®® 2020-ban kérte fel
szervezetlinket, hogy segitslink kialakitani egy hatdsmérési rendszert, és végezziik el az
els6koros méréseket. A hatdsmérés elsédlegesen kiilsé kommunikacios céllal indult, tovabba
népszer(siteni kivanta a hatasmérési szemléletet az alapitvany partnerszervezetei kozott. A
hatdsmérési projekt egyik fokusza az dnkénteskozvetitési tevékenység volt.

A szervezetnek két kulcstevékenysége van: a civil-nonprofit szervezetek szervezetfejlesztése.
onkénteskozpontként pedig dnkéntesek kozvetitése és az Onkéntesség terjesztése. Ez utdbbi

tevékenység keretein belil a megyeszékhely és kornyékén mikodsé civil-nonprofit

19 A vizsgalt szervezet a Talentum Alapitvany volt, melynek kuldtetése: ,az alulrél jové tarsadalmi
kezdeményezéseket felkaroljuk, a kozosségi tevékenységeket erdsitsiik, a nonprofit szektort fejlesszik, az
onkéntességet terjesszik, az egyéneket és a szervezeteket felkészitsiik a tarsadalmi tevékenységekre. Célunk,
hogy az dnkéntesek bevonasa, a fogadd szervezetek fejlesztése és a kozottik 1évé egylttmiikbdés erGsitése
révén noveljik az egyének felel6sségvallalasat, és a civil szektor tarsadalmi hatasat.”

Forrds: https://www.talentumonkentes.hu/alapitvany/rolunk. Letéltési idG: 2022.08.22.

Az eredményeket az alapitvany engedélyével kodzoljik.
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szervezetek, valamint allami, 6nkormadnyzati intézmények szdmara segitenek az 6nkéntesek
toborzasaban és megfelel6 onkéntesmenedzselési mddszerek elsajatitasaban.

A hatdsmérés az el6z6 fejezetben bemutatott médszertannal tortént, a bemutatott 6t Iépésen
végighaladva dolgoztuk ki a hatdsmérési rendszert. Eszkdzként interjukat és kérd&iveket
hasznéltunk: 12 érintetti interju?® (cég, civil-nonprofit szervezet, intézmény, onkéntes),
kordbbi években aktiv dnkéntesek (49 f6) és fogaddszervezetek (civil-nonprofit szervezetek)
munkatdrsai (43 f6) altal kitoltott kérdGivek. A mérés utdlagos volt.

Erintettek feltérképezése. Az dnkénteskdzvetitési tevékenység legfontosabb érintetti szintjei:
az egyéni, a szervezeti és a tarsadalmi szint, amely a vizsgalt szervezetnél az alabbiakban volt

azonosithaté (7. dbra).

7. dbra A vizsgdlt civil-nonprofit szervezet érintetti térképe

TARSADALMI SZINT
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NG & (/b/(\«
X HAZAI £ KULFOLDI \SRNEORCA
© ONKENTESEK 2%, %
SZERVEZETISZNT U ”
CIVIL SZERVEZETEK EGYENI SZINT

MUNKATARSAI

\ CEGEK, VALLALATOK l

DONTESHOZOK (ONKORMANYZATOK, ALLAMI SZERVEK)

SZELES TARSADALOM

Forrds: Simpact 2020.

20 Az interjuk soran a hatdsokon kivul kitértiink az elégedettségre (Milyen tapasztalatai voltak az alapitvany
tevékenységével kapcsolatban? Lat-e esetleg olyan teriletet, amiben fejl6dhetnének?) és az ismertségre is
(Milyen tevékenységeit ismeri a Talentum Alapitvanynak? On szerint mi a Talentum Alapitvany kiildetése/céljai?),
de ezek csak kdzvetve kapcsolddtak a hatdsmérés témahoz.
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A fenti dbra alapjan lathatd, hogy az egyéni szinthez tartoznak a kozvetitett 6nkéntesek (akar
egyénileg, akar céges keretek kozott) és a civil szervezetnél dolgozdé munkatarsak is.
Szervezeti szinten az onkénteseket fogadd civil-nonprofit szervezetek és kozszolgaltatd
intézmények, valamint a munkavallaléik szamara vallalati 6nkéntes lehetGségeket biztositéd
cégek talalhatdak.

A legtagabb a tarsadalmi szint, ide elsésorban a civil-nonprofit szervezetek és kdzszolgaltatast
végzl intézmények tag értelemben vett kedvezményezettjeit (az dllampolgarokat) értjik.
Eredmények és hatasok azonositasa. Az egyéni szinten belil az 6nkéntes életében jelentkezd
legfontosabb el6nybdket, valtozdsokat szemlélteti a 8. abra. A projekt soran harom
alszegmenst azonositottunk az 6nkéntesek kérében: az idéseket, nyugdijasokat, a fiatalokat,
hazai és kilfoldi, kozépiskoldsokat, egyetemistakat, valamint a foglalkoztatasbdl kiesGket
(példaul munkanélkiilieket, kismamakat, fogyatékkal élGket), melyeknek egyedi sajatossagai
és igényei miatt az elényok és vdltozdsok kilonféle elemekkel azonosithatdék, mdas-mas

hangsulyokkal.

8. dbra Az 6nkéntesek f6bb szegmensei szamdra azonositott legfontosabb hatdsok

TARSADALMI SZINT
Fiatalok, hazai / kiilféldi kozépiskolasok, egyetemistak:

m  Megismerhetnek Uj teriileteket, kiprobalhatjak magukat

benne

HAZAI £S KULFOLDI

ONKENTESEK

SZERVEZETI SZINT =
CIVIL SZERVEZETEK EGYENI SZINT

MUNKATARSAI
\ CEGEK, VALLALATOK I

DONTESHOZOK (ONKORMANYZATOK, ALLAMI SZERVEK) 3 3 3 L,
SZELES TARSADALOM u Nyltottsag no, nezopontvaltas

m  Onismeret, 6nbizalom fejl6dése, sikerélmény

m  Munkatapasztalatot szereznek

m  Tanulds, idegen nyelv hasznalat fejlédése

m  Koz0sség, baratok, utazas

Id&sek, nyugdijasok: Foglalkoztatasbol kiesdk (pl. munkanélkiliek, kismamak,

B Hasznossdg érzés, megtaldlja a helyét s

e (14 [ ‘ m  Készségek fejlédése
m  KOzOsség taldldsa az elmaganyosodas ellen

. . . I m  Onismeret, dnbizalom fejl6dése, sikerélmén
m  Ujdolgok tanulasa, az ,agy tornaztatasa ) Y

.  a - Hasznossag érzés, m ldlja a helyé
m  Nyitottsag, néz6pont viltas " asznossag erzes, megtalalja a helyet

T m  Munkatapasztalat Uj tertleteken
m  Sikerélmény

Forrds: Simpact 2020.

A nyugdijasoknal példaul egyedi szempont volt az onkéntesség vallalasaban az ,agy

tornaztatdsa” és az elmaganyosodas elleni kiizdelem, mely az egészségi allapotbdl kovetkezé
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kihivasokra és az elkolt6z6 gyerekek, unokdk és a kordbbi baratok haldla miatti maganyossdgra
reflektdlt. A fiatalok szamara — szintén a jellemzé élethelyzetiikbél fakaddéan — viszont az
Onismeret, Onbizalom fejlesztése, idegennyelv tanuldsa, munkatapasztalatok szerzése
mutatkozott fontosnak. A foglalkoztatdsbdl kies6k szamara pedig a leghangsulyosabb a
munkaerépiacra vald visszakeriléshez szikséges tapasztalatok szerzése és Onbizalom
erdsitése.

A szervezeti szinten beliil, a kdzszolgaltatd intézményi szinten (azaz az dnkormanyzati vagy
allami fogaddszervezeteknél, a legjellemz6bb példakat az dbran szirke hattérrel jeloltiik) az
alabbi hatasokat térképeztiik fel (9. abra). Az alapitvany legfontosabb partnerei a k6zoktatasi
intézmények, kérhazak, nyugdijas otthonok és kulturdlis intézmények. A legnyilvanvald hatas
— a kapacitasnovekedés — mellett Ujszer( felismerés lehet az, hogy az 6nkéntesek kapcsolatai
révén egyes intézmények latogatottsdga nd, és egyedi készségeiket és kreativitasukat

beleadva a programok min&ségéhez és sokféleségéhez is jelentGsen hozza tudnak jarulni.

9. dbra A kézszolgdltatdst végzd intézmények szamdra azonositott legfontosabb hatdsok és a vizsgalt
civil-nonprofit szervezet legjellemzébb partnertipusai

TARSADALMI SZINT

m  Kapacitas novekedés az onkéntesek révén

m  Kozonség, latogatdk bevondsa az dnkéntesek kapcsolatai

HAZAI ES KULFOLDI

ONKENTESEK VY révén (pl. szinhaz, mizeum)
SZERVEZETVSZINT} CIVIL SZERVEZETEK
DT m  Sokkal szinesebb és hitelesebb programokat tudnak
\ CEGEK, VALLALATOK / megva |6sitani
DONTESHOZOK (ONKORMANYZATOK, ALLAMISZERVEK) m  Bizonyos programokat nem lehetne az dltaluk nydjtott

SZELES TARSADALOM

onkéntesi bazis nélkil megvaldsitani
m  Motivalas, biztatas, elakadasok kezelése

m  Hatékonysag ndvekedés a képzések és a tanacsadas révén

m  Iskolak, 6vodak, bolcsédék
_ m Az Oonkéntesi bazis frissen tartasa
m  Kodrhazak
m  Nyugdijas otthonok = Uj 6tletek, tamogatds
[ ]

Kulturalis intézmények m  Adolgozék tehermentesitése

Forrds: Simpact 2020.

A szervezeti szint masik szegmensében, a cégek esetében jellemz6 el6nyok: a dolgozdk ugy
érzik, hogy foglalkozik veliik a cég; kozOsségi program, kozosségépitd hatds; a cég megjelenik
a helyi kozosségben; j6 hatasa van a cég imdzsara; a kollégak elkotelezettségét is noveli az

ilyen program.
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Végiil a széles tarsadalom esetén két jellemzd alszegmenst emeltlink ki (10. dbra) a nyugdijas

otthonok lakdit és a korhazi betegeket.

10. dbra A széles tdarsadalomra gyakorolt legfébb hatdsoka vizsgdlt civil-nonprofit szervezet esetében

TARSADALMI SZINT

Kérhazban

&

$ g

& 1 i .

\fg‘” & ok, m  Vidamsagot hoznak a mindennapokba
S ¢ S 60%(':(/»
& S R , . .. .
o8 257, m  Elmagadnyosodas csokkentése
QY\C‘ HAZAI £ KULFOLDI \EREDNG)
TS ONKENTESEK %jbg%f
SZERVEZETI SZINT S m  Emberi kapcsolat, meghallgatds, amikor erre van sziikség

MUNKATARSAI
\ CEGEK, VALLALATOK /

DONTESHOZOK (ONKORMANYZATOK, ALLAMI SZERVEK)

m  Koérhazi dolgozdknak is kizokkenés a mindennapokbal,
segitség

m  Kisebb fizikai segitség is

SZELES TARSADALOM

A nyugdijas otthon lakéira

m  Elmaganyosodas megakaddlyozasa, feltoltédés

m  Kapcsolattartasban a csaladdal (internet hasznélatban segitség)
m  Hasznos, Uj dolgok elsajatitasa

m  Nyitottsag névelése, kommunikdcié 6sztonzése

m Javul a nemzedékek kozotti kommunikacio

Forrds: Simpact 2020.

s

Kiemelt eredmeények, a hatasok mertéekének mérése. Mig az el6z6 alfejezetben az érintetteket
és a hatasok jellegét azonositottuk, jelen alfejezetben a hatdsok mértékét szamszerdsitjik.
Els6 Iépésként a fontosabb, jol kommunikalhaté outputokat gy(ijtottik 6ssze, példaul: fogadd
szervezetek szama; regisztrdlt onkéntesek szama; onkéntes akcidk szdma; megtartott
tudasatadasi alkalmak szama; képzésen résztvevék elégedettsége.

Eredmények, hatdsok tekintetében méréseket végeztiink minden fontosabb érintetti
csoportra, ezek koziil az onkéntesekre gyakorolt hatdsok mértékét mutatjuk be. Az 1.
tablazatban a mérendé hatasokat (hatascsoportokat) és a mérés utan kapott, szamszerd,

dsszesitett jelleg(i’! eredményeket lathatjuk.

2L A kérdGives felmérésben a tablazatban megjel6lt hatdsokat operacionalizaltuk, azaz tovabbi, mérhetd
résztényezGkre bontottuk. A kérddivet kitdlt6k a megfogalmazott allitdsok tekintetében kellett 1-3 vagy 1-5
skalan onértékelést adniuk, hogy az adott valtozas az dnkéntességiik hatdsara mennyire jellemzé rajuk. A
résztényezGket terjedelmi okokbdl nem mutatjuk be.
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1. tabldzat Az 6nkéntesekre gyakorolt legf6bb hatdsok mérésének aggregdlt eredményei

HATAS EREDMENY SZAMOKBAN EREDMENY SZAVAKBAN

ONKENTESEKNEL

58/7

Készségek fejlédése:
problémamegoldas,
kapcsolatteremtés,
csapatmunka, kommunikacio

Onismeret

Személyiség fejl6dés, néz6pont
valtas

Onismeret fejl6dése: 3,8 / 5

* Nyitottsag fejlédése: 3,9 /5

* Kapcsolatteremtés fejlédése:

38/5
Néz6pont véltas: 2,6 / 3

e Hasznossag érzés: 2,9/3

Uj baratokat szereztem:
2,8/3

e Az donkéntesek készségei

egyértelmien fejlédtek.
Leginkabb az 6nismeret,
nyitottsag, kapcsolatterem-
tési készség fejlédott.

Az 6nkéntesek sikerélményt,
hasznossag érzetet
szereztek, és Uj terileteken
probalhattak ki magukat.

* Egynegyedik élményei
hatdsara Uj 6nkénteseket
vont be ismer&sei kozott.

Hasznossag érzés, megtaldlja a .

Jobban megtaldltam a
helyét

helyemet a kdzsségben:

Tarsadalmi feleldsségvallalas 2,7/3

Ko6zosség, baratok

Forrds: Simpact 2020.

A tablazat utolso el6tti oszlopaban a szamszer(i?2, az utolsé oszlopaban pedig az 6sszefoglald
értékelés lathatd. Osszességében elmondhatd, hogy a mért hatdsok mindegyikénél érdemi
valtozas figyelhet6 meg, kiilondsen a nézépontvaltas, hasznossag érzés, Uj baratok szerzése és
a helyem megtalalasa a kozosségben tényez6k tekintetében.

Az eredmeénvyek értékelése és felhasznalasa. A tarsadalmi hatasvizsgalat elvégzése leginkabb az

alabbi el6nyoket jelentette az alapitvany (és partnerei) szamara:

o Konnyebb onkéntestoborzds és -megtartds, mivel a szervezet és stekeholderei
egyértelmlen szembesliltek az 6nkéntesek tudatos és nem tudatos igényeivel, igy az
Oonkéntes lehetdségek meghirdetésekor és az 6nkéntesek menedzselésekor is figyelembe
tudjak venni ezeket. Ez kisebb fluktudciot, tobb és elkotelezettebb dnkéntest jelenthet,
veliik pedig nagyobb tarsadalmi hatas érhet6 el.

o Otletek, felismert lehet8ségek az alapitvany programjainak a fejlesztésére: részben a
hatdsmérés, részben az interjuk sordn megszerzett tovabbi informacidk segitenek az

eredményesebb mlkodés kialakitdsaban is.

22 A perjel utani szamok a kérdGivekben hasznalt skalara utalnak. A kezdeti tervekkel ellentétben a kérddivek
kidolgozasakor bizonyos hatdsokat a jellegiiknél fogva mas fokozatu skaldan mértiink. Az Gsszesité 5,8-as
értékelést azonos (7-es) skalara valo atvaltassal kaptuk. Ez az eredmény azt mutatja, hogy az dnkénteseknél
megfogalmazott hatdsok 6sszességében nagy mértékben érvényesiilnek az 6nkéntesek tobbségénél.
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OSSZEGZES — A CIVIL-NONPROFIT SZERVEZETEK ES TAMOGATOK SZAMARA
LEVONHATO TANULSAGOK

Noha a hatasmérés elterjedtsége a hazai civil-nonprofit szektorban még alacsonynak
mondhaté, de hosszabb tavon, kiléndsen a nagyobb szervezetek esetén, valtozasokra lehet
szamitani. A komplexebb programok esetén egyre inkdbb elvdrds a tdmogatdk részérdl és
versenyel6ny a szervezetek oldalardl az eredményorientalt miikdodés, melynek az alappillére a
hatdsmérés. Bar a kisebb szervezetek korlatolt erSforrasaik miatt csak nagyon egyszer(
megkozelitéseket engedhetnek meg maguknak, de fontosnak tartjuk felhivni a figyelmuiket
erre a szervezeti és tevékenységbeli fejlédést elGsegitdé mddszerre. Kulcsfontossagu, tehat
hogy a civil-nonprofit szektor minden szegmense szamadra irdnymutatast biztositsunk ehhez a
valasztashoz, azaz hasznaljak ki a hatdsmérésben rejl6 potencidlokat, de ne vallaljak tul
magukat.

Egyszer(bb esetekben mar az is elGrelépést jelenthet, ha egy adott szervezet id6t szan arra,
hogy atbeszélje és megfogalmazza azt, hogy milyen tdrsadalmi problémakat akar orvosolni,
végs6 soron milyen pozitiv valtozasokat akar elérni, és ezt milyen hatdsmechanizmus mentén
gondolja megvaldsitani. Ha ezt kovet6en idénként egy redlis értékelés is torténik, ahol a
programban részt vevé kollégdk, esetleg tovabbi érintettek dsszelilnek értékelni a programot,
majd pedig ennek hatasara — a tanulsagok alapjan — valtoztatnak a programon, mar jelentds
lépéseket tett meg a szervezet.

A nagyobb programok esetében sokkal magasabb a hatasmérésre szant eréforrasok
megtérilési potencidlja, a nonprofit szektor (és dllami programok) eredményességét
szamottevé mértékben novelné a szemléletmdd és mddszertani tudas elterjedése. Ehhez
atgondolt és komplex moddszertan és mérés is sziikséges, melyhez elengedhetetlen a
megfelel6 hatasmérési mddszertani tudds, mivel ilyen esetekben mélyebbre kell menni, toébb
hatast kell vizsgalni, ellenérizni kell, hogy a feltételezett hatdslancolat tényleg m(ikodik-e,
vizsgdlni kell mas szervezetek hatasat, a negativ hatasokat stb.

A hatdsmérés elterjesztéséhez sziikség van arra is, hogy a szektor mddszertani segitséget
kapjon, a tdmogatdk részérdl legyen nagyobb elvaras az eredményorientalt miikodés, és
biztositsak a tdmogatott szervezetek részére az ehhez szikséges er6forrasokat, kiilonosen a

hatasmérés elinditdasahoz, koncepcid kidolgozasahoz.
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A CIVIL-NONPROFIT SZERVEZETEK FELKESZITESE A VALLALATI
EGYUTTMUKODESRE — A CIVIL IMPACT AKADEMIA
MUKODESENEK TAPASZTALATAI

KISS GYONGYVER!

Absztrakt

A Civil Impact Nonprofit Kdézhasznu Kft. munkatdrsai tébb mint tiz éve foglalkoznak azzal, hogy
egyuttmdkodésre sarkalljak a nonprofit és forprofit szektor képvisel8it. Hisznek abban, hogy a civil
szektorban olyan tudds, kompetencia van, mely beépithet§ a vallalatok mindennapi gyakorlatdba.
Tevékenységeik kdzott mar hetedik éve szervezik meg a Civil Impact Akadémiat, melynek célja, hogy a
résztvevé civil szervezetek szamadra utat mutasson, hogyan tudnak vallalatokhoz kapcsolddni, és
ravilagitsanak arra, hogy milyen szaktudas van a civil szervezeteknél, mely a vaéllalatok szamara értéket
jelent.

Az Akadémia tapasztalati alapjan jelen tanulmanyban azt jarjuk koril, hogy a civil-nonprofit szervezetek
és a vallalatok kozott milyen partnerségek johetnek létre, melyek akar tulmutatnak a tdmogatason,
adomanyozdson és szponzoracién. A tanulmany célja bemutatni, hogy miért fontos egy civil-nonprofit
szervezettel vald Gzleti egylttmkodés egy vaéllalatnak, melyek azok a trendek, irdnyelvek, melyek
alakitjak a vallalati (koz)gondokodast, és mindez milyen U] feladatot és Uj kihivast jelent a civil-nonprofit
szervezeteknek. Feltérképezzik azt is, hogy ezek alapjan, melyek azok a pontok, melyek fejlesztése,
végiggondoldsa szUkségszer( civil oldalon egy jol mkods civil-véllalati  egylttmkodés
megvaldsitasahoz.

Kulcsszavak: CSR, ESG, elkotelez6dés, bevonddas, dnkéntesség, munkaltatdi markaépités, partnerség,
felelGsségvallalas, fenntarthatdsag, hatas

Preparing civil-nonprofit organisations for successful collaboration with
companies in the private sector — The experiences of the Civil Impact Academy

Gyongyveér Kiss

Abstract

Our colleagues at Civil Impact Nonprofit Ltd. have been encouraging cooperation between the
representatives of the non-profit and for-profit sectors for more than ten years. We truly believe that
there is knowledge and competence in the NGOs which can be benefit the operation of companies. Civil
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Impact Nonprofit Ltd. has organised the Civil Impact Academy for seven years with the goal to support
participating civil-nonprofit organisations to build partnerships with companies and to highlight the
expertise of civil-nonprofit organisations that add value to the companies.

Based on the experience of the Academy, the present study examines the partnerships that can be
established between nonprofit organisations and companies beyond sponsorship and donation. We will
also explore the importance of establishing business partnerships between companies and civil-
nonprofit organisations trends that shape corporate (public)thinking, and the new tasks and challenges
all this implies for nonprofits. Finally, based on the above, we will map out the necessary developmental
points in the nonprofit sector in order to realize an efficient partnership between them and companies.

Keywords: CSR, ESG, engagement, volunteering, employer branding, partnership, responsibility,
sustainability, impact

BEVEZETES

A Civil Impact Nonprofit Kézhaszni Kft.2 munkatdrsai 2008 6ta kévetik nyomon a
magyarorszagi Corporate Social Responsibility (CSR: tarsadalmi felel6sségvallalas és
fenntarthatésag) piac valtozdsait. A szervezetnek folyamatos és intenziv kutatdsai révén
ralatdsa van a vdllalati CSR- és fenntarthatdésagi stratégidk alakuldsara, valamint a civil
tuddsban 6sszpontosuld egyedi értékekre. Rendezvényei, projektjei, fenntarthatésagi napjai,
tanacsadasi folyamatai mind azt a célt szolgdljak, hogy a két szektor k6z6tt minél hatékonyabb
és el6remutatdbb, hosszu tavu partnerségek alakuljanak ki.

A létrejové valtozasokat, sikert, kozos egylttmikodéseket, a bennik lév6 lehetGségeket —
amelyek munkdk eredményeként jonnek létre — 6rom latni, megtapasztalni, és azt is, hogy a
civil-nonprofit szervezetek egyre jobb és piacképesebb szolgaltatdsokat tudnak el&allitani.
Ehhez azonban szamos ponton segitségre, irdnymutatasra van szlikséglik stratégidjuk
Ujragondoldsahoz. Ebben a szemléletvaltasi folyamatban tdmogatjak ket a Civil Impact
Académia képzései.

Az elmult hét évben gyimolcsozl, felelGs és etikus partnerségeket hoztunk létre a for- és

nonprofit szervezetek kozétt. Munkank soran az a kérdés hajt bennlinket, hogy miként

2 A Civil Impact Nonprofit Kdézhasznu Kft-t 2015-ben alapitotta Kiss Gyongyvér és Kocsmar Tlinde azzal a céllal,
hogy a civil nonprofit és a vdllalati oldalt kézelitse egymdshoz, és megmutassa szamukra a szektorok
egyuttmikodésének lehet&ségeit. Cél volt az is, hogy a létrejovs szervezet segitse a civil szektor profilvaltasat és
gazdasagi fenntarthatdsagat. A két alapitd és munkatdrsaik 2008 ota segitik ezt a folyamatot, célorientalt
szervezetté azonban csak 2015-ben alakultak. A Civil Impactrdl tobbet itt: www.civilimpact.hu
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tudnank a civil-nonprofit célokat vallalati célokkd alakitani, ami tobbrétegl cél: egyrészrél
minden fél szamdara el6nyds helyzetet teremt, masrészrél a civil-nonprofit kildetések
megvaldsulasaval tarsadalmi szinten is jelent8s hatas érhetd el.

Az igy létrejové partnerségek valds el6relépést hoznak a magyarorszagi fenntarthatdsagi
torekvésekben, ezért a Civil Impact Akadémia olyan embereket tomorit, akik valtozast,
fejl6édést generalnak szlikebb és tagabb kornyezetikben, legyenek azok fenntarthatdsagi
dontéshozok, kozosségi vezetdk, civil aktivistak vagy vallalati innovatorok.

Jelen tanulmany els6dleges célja feltérképezni a civil-nonprofit szervezetek és vallalatok
kozotti egylttmikodések, partnerségek helyzetét, valtozasait. Tovabba bemutatni azt, hogy a
civil-nonprofit szektor képviselGinek milyen szempontoknak kell ahhoz megfelelniik, hogy
képesek legyenek vallalatokkal valds lzleti kapcsolatokat kialakitani, illetve azt is, hogy a
vallalatok milyen kérdésekre keresik a valaszokat a XXI. szazadban, melyre a civil-nonprofit
szektornak lehetnek megolddsai. Tanulmanyunk els6 részében megprobaljuk feltérképezni a
nonprofit szektor és a vallalati szektor XXI. szazad elején folyamatosan végbemend gazdasagi,
piaci, mikodésbeli és gondolkodasbeli valtozdsait. A masodik részben — a Civil Impact
Akadémia m(ikodésének hét éves tapasztalata alapjan — arra keressiik a vélaszokat, hogy hol
vannak a szektorok kozott a lehetséges kapcsolddasi pontok, mi kell ahhoz, hogy valds
partnerségek alakuljanak ki kozottik, illetve, ha ezek nem jonnek létre, akkor milyen okok

allnak a hattérben.

VAZLATOS HELYZETKEP A CIVIL-NONPROFIT, VALAMINT A VALLALATI
SZEKTORROL ES A KERESLETI, KINALATI SZEMPONTOKROL

Mire keresiink vdlaszokat a civil-nonprofit szektor és szervezeteinek oldaldrol?

A XXI. szdzad els6 évtizedében egyre inkdbb tapinthatéva valt, hogy az a struktdra, mikodési
modell, ami az el6z6 években és évtizedekben jellemezte a hazai civil-nonprofit szektort, mar
nem fenntarthaté. Ennek oka egyrészt az datalakuléban lévé finanszirozasi rendszerben
keresendd, de persze abban is, hogy a tarsadalmi és a gazdasagi kornyezet valtozasaival
atalakultak és megvaltoztak, s6t folyamatos valtozasban vannak a civil-nonprofit szektor és
szervezetei dltal elldtandé feladatok is. Ez utdbbira jobban, mig a finanszirozasi rendszer
valtozasaira kevésbé jol vagy egyaltaldan nem tudtak a hazai civil-nonprofit szervezetek

reagalni, s6t igazabdl felkészilni sem.
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2004-t6l Uj finanszirozasi lehet&ségként jelentek meg az unids fejlesztésekre fordithatd
tamogatdsok formdjaban. A legnagyobb gondot az okozta a szektorban, hogy ezek a
tdmogatasok csak konkrét célra voltak fordithatdk, és a szervezetek mikodésének
tdmogatdsara, vagy abbdl ered6 koltségekre egyaltaldn nem. Ez a rendszer egy igazi
kutyaszoritéva valt a civil-nonprofit szervezetek szdamdra: tdmogatdst kaptak, uj mddszereket,
projekteket fejleszthettek, viszont a mikddésiik finanszirozdsat sajat maguknak kellett
megoldani, amire viszont nem tudtak, vagy csak nagyon nehezen tudtak forrdsokat teremteni.
Mindaz a finanszirozasi, mikodési valsag, mely a XX. szazad végétdl folyamatosan gylrlizott
be, és a 2008-as gazdasagi valsag idején valt abszolut tetten érhetévé, az amugy is torékeny
civil-nonprofit szektor mar nem nagyon tudta kezelni. Ehhez jarult még hozz4 az is, hogy 2010
és 2014 kozott szdkialt a civil-nonprofit szervezetek altal lehivhato, palyazhaté allami
tdmogatdasok kore. Noha a rendelkezésre all6 adatok szerint 2014 és 2020 kozott nétt az dllami
tdmogatasok aranya (Nonprofit szervezetek Magyarorszagon 2022), de ezekhez a
tdmogatdsokhoz a tarsadalmi vagy kornyezeti problémakat kezel6 civil-nonprofit szervezetek
egy jo része csak korlatozottan fért hozza.

Tovabbi problémakat jelentett, hogy az onkormanyzatok egyre kevesebb koltségvetési
kerettel gazdalkodnak, a vallalati kulturdban 3atalakult a tdmogatasi, egylttmikodési
lehet8ségek kore. Mindekdzben komoly kiizdelem alakult ki a megszerezhet add 1%-okért is.
Ebben a versenyben kilonosen felértékel6dtek azok a szervezetek és célok, amelyek
szerethetGek, jol kommunikalhatdk voltak, és kevésbé szerencsések azok, akiknek misszidja
nehezen értelmezhet6, megfoghatd, vagy éppen olyan ligyet képvisel, ami nem annyira
népszerl a széles nyilvanossdag korében. Raadasul az 1%-okért vald kizdelem egy Uj
személetet, a sales-kulturat (magukat értékesiteni tudé szervezeti kulturat) is megkovetelt a
civil-nonprofit szervezetektdl. Jelesll azt, hogy hogyan tudjdk népszer(ivé tenni sajat
tevékenységiiket a nyilvdnossag felé, azok felé is, akik nem tartoznak kozvetlen

célcsoportjukba.

Mindekézben a forprofit szektorban — a CSR (a vdllalati tarsadalmi felelGsségvdallalds) és az ESG

(kérnyezeti, szocidlis vadllalatiranyitds)

Mig a civil-nonprofit szektor sajat mikodésének megoldasara, az ujtipusu tarsadalmi és
kornyezeti folyamatokra keresi a megoldast, a vallalati oldalon is folyamatosak a valtozasok.

A nagy multinacionalis vallalatoknal a 2000-es évek elején mind erételjesebben jelenik meg az
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a kovetelmény, hogy a profitmaximalizalds mellett egyre inkdbb szlikséges visszaadni a
tarsadalom felé is, hiszen a viéllalatok végsGsoron az allampolgaroknak ,kdszonhetik” sajat
szilkségességiiket. Ez a tdrsadalmi felelGsségvallalds szemlélet (CSR — Corporate Social
Responsibility) egyre nagyobb teret hddit a kétezres évek els6 évtizedében. A CSR fogalmanak
leirasdra szamos definicio sziiletett. Kotler — Lee (2007) értelmezésében a vallalati tarsadalmi
felelGsségvallalds azt az elkotelezettséget jelenti, amelyet a vallalat a kozosség jolétének
érdekében folytat dnkéntesen, és amit er6forrdsaval is tAmogat. A World Business Council for
Sustainable Development (Uzleti Vildgtanics a Fenntarthatdé Fejl6désért 1999) a CSR-ra a
kovetkez6 meghatdrozast haszndlja: "Egy vallalat folyamatos elkotelezettsége az etikus
magatartds és a gazdasagi fejl6édéshez valdé hozzajarulas mellett javitja a dolgozdi és
csaladtagjai, valamint a helyi kozosség és a tarsadalom egészének életmindségét." (Popa
2015:1280)
Sok nagyvallalat azonban ma mar nem is CSR-rél beszél, hanem fenntarthatdsagrol. A
fenntarthatésag azt jelenti ebben az értelmezésben, hogy a tarsadalmi néz6pont mellett
megjeleniti a kornyezeti és gazdasagi dimenzidt is. K6zéppontjadban mar nem a ,tarsadalom
felé torténd visszaadas” 4ll, hanem az a fajta személet, hogy miként tudjuk sajat
szikségleteinket ugy kielégiteni, hogy ne gatoljuk a jov6 nemzedék szikségleteinek
kielégitésére iranyuld képességét. Ez a szemlélet napjainkra mar komoly vallalatiranyitasi
vezérelvwwé és folyamatta nétte ki magdt az ESG (Enviromental, Social Governance -
kdrnyezeti, szocidlis vallalatirdnyitas) jegyében, amiben a profitmaximalizalast levaltja az
etikus profitszerzés. Ez a vallalatirdnyitasi vezérelv harom 6 teriiletre 6sszpontosit:
e avallalat altal okozott kdrnyezeti karok, hatasok vizsgdlatara,
e g tarsadalmi kérdések kezelésére szervezeten belil és kivil, tovabba
o afels6vezetbk tevékenységére és az altaluk kialakitott dontési mechanizmusok vizsgalatara
és mindezek szdmszerUsitésére.
A CSR (vallalati tarsadalmi felelGsségvallalds) és ESG (kornyezeti, szocidlis vallalatiranyitds)
kifejezések a vallalatok felelGsségére vonatkoznak, és bar Osszefliggenek egymadssal, mégis
eltérd jelentésliek és fékuszuak. ,,Mig a CSR rovidités inkdbb normativ koncepciét ir le, amely
a vallalatokat etikai szempontbdl teszi felel6ssé tarsadalmi szerepvallaldsukért, az ESG segit
mérni és szamszer(siteni ezeket az er6feszitéseket.” (Brauweiler — Will — Horsch 2021:5).
A CSR-ral kapcsolatos felel6s vallalkozéi magatartas azt jelenti, hogy vallalkozék, vallalati

vezet6k a jogszabalyi elGirdasokon tul onkéntesen befektetnek a human tGkébe, a
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kornyezetvédelembe és az érdekeltekkel vald kapcsolatokba — ezaltal 6sszehangolva és
harmonizdlva a tarsadalmi, gazdasagi és 6koldgiai érdekeket. Az, hogy a CSR-t etikai, normativ
koncepcioként kell felfogni arra az idedlis elképzelésre utal, amit a vallalatoknak tenniik
kellene. Az ESG taxondmidja része annak az eréfeszitésnek, hogy a fenntarthatdsagi
teljesitményre vonatkozd kovetelményeket a lehet6 legvilagosabba, szilardabba és
érthet6bbé tegyik, és ezdltal olyan befektetési kritériumokat hatarozzunk meg, amelyek a
kornyezeti szempontbdl fenntarthatd befektetések alapjiul szolgdlhatnak. Az ESG tehat
kézzelfoghatd intézkedésekhez és szamszer(isithet6 eredményekhez kapcsolédik. Egyszerlien
fogalmazva, a CSR a fenntarthatdsag min&ségi oldalat képviseli, mig az ESG a fenntarthatdsag
mennyiségi oldalara 0sszpontosit. Az ESG annak értékelésére szolgal, hogy egy vallalat milyen
mértékben érte el a CSR-célkitlizéseit. (Brauweiler — Will — Horsch 2021).

Ezek a folyamatok, trendek belsé valtozasokat is indukaltak a vallalatoknal, kiilonosen pedig a
humadanerd6forrasban. A megfelel6 szaktuddssal, skillekkel rendelkez6 munkavallalé egyre
inkabb felértékel6dott, és megtartasa komoly pici elényt jelent a vallalatok szamara. Egyre
fontosabba lett az is, hogy a forprofit szektor képvisel6i olyan cégekké valjanak, amelyeknél
jo, ,mend” és megéri dolgozni — mindezek a szempontok mar tulmutatnak a magas vagy jo
bérezés elvdrasain. A vdllalatok tehat egyre komolyabb eréfeszitéseket tesznek annak
érdekében is, hogy j6 munkaltatéva valjanak, sét ezt a pozitiv képet minél szélesebb kérben,
vagy potencialis munkavallaldik felé is eljuttassdk. Ugy t(inik, hogy a munkaltatéi markaépités
(employer branding), valamint a munkavallalék megtartdsa mdra mar legaldbb annyira
fontossa valt, mint a termékek, szolgdltatdsok értékesitése és marketingje. Az elmult évek
megannyi szervezeti kutatdsa (Toth-Kaszds 2021) azt mutatja, hogy a juttatasok és fizetések
mellett nagyban hozzajarul a munkavallalok megtartdsdhoz és Ujak toborzasahoz az, hogy a
véllalat mennyire elk6telezett tarsadalmi és/vagy kornyezeti Ggyekben szervezeten beliil és
kival egyarant.

Miért fontos mindez a civil-nonprofit és a vallalati egyuttmikodések aspektusabdl? Legyen szé
CSR-rdl, fenntarthatésagrél vagy a most mar kotelezGen beépitésre keriil6 ESG-szemléletrdl,
a munkaltatéi markaépitésrél mindegyik lehetGséget teremt arra, hogy a civil-nonprofit
szervezetek szaktuddsa beépithetS legyen a véllalatok gyakorlataiba. Ergo, a civil-nonprofit
szervezeteknek lehetGséglik nyilik arra, hogy egy olyan Uj, piaci labat névesszenek, mely mar

nem az allami oldalrdl vagy pdlyazatokbdl kivan bevételt (és visszaforgathatd profitot) szerezni
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sajat misszidja megvaldsitdasahoz, miikodésének biztositasahoz, hanem valds partnerségek
megvaldsitasaval, Gzleti alapon, piaci mikodéssel.

Nagyon fontos kiemelniink, hogy elgondoldasunk semmiképpen nem kivanja a civil-nonprofit
szervezeteket abba az iranyba terelni, hogy nonprofit vagy tarsadalmi vallalkozdssa valjanak.
Inkabb arra akarjuk a figyelmiket rairanyitani, hogy a forprofit szektorban olyan partneri
lehet6ségeket taldljanak, amelyek mindkét fél szamdara el6nyos lizleti lehetGséget hordoznak.
Fontos azt is hangsulyozni, hogy ez egy lehet6ség és egy kiegészité finanszirozasi forma a

szamukra.

Mit keres egy vdllalat?

Mint fentebb irtuk a munkaltatéi markaépités — amelyet ugy is jellemezhetlink, mint a

marketingszemlélet és a HR talalkozasat (lasd. Kajos — Bdlint 2014) — szinte valamennyi vallalat

szamara lényeges feladat, mellyel szeretnék:

- adolgozdi lojalitast erdsiteni,

- a megfelel6 munkaeré megtaldlasat és elérését segiteni,

- a helyi elismertségiiket, tarsadalmi beagyazddottsagukat novelni,

- kedvelhet§, szerethet6, emberkozelibb vallalat képét erbsiteni, és akar

- afogyasztdi dontést segiteni, kozvetett/kozvetlen tizleti hasznot termelni (hiszen
szivesebben vasaroljuk meg azon vallalat szolgaltatasat, termékét, melynek tarsadalmi
és/vagy kornyezeti hasznossagarol meg vagyunk gy6zédve).

A vdllalatok felismerték, ahhoz, hogy napi 8-10-12 munkadraban munkavalléikat megtartsak,

a megfelel6 munkakornyezeten kivil sokszor még egyéb humanerdéforras-szolgdltatasokra is

szlikség van, s6t akar arra is, hogy a munkahelyen elt6ltott idé ,élménnyé” valjon. Fontos

szegmenssé valt tehdt a vdllalatokon belll, hogy segitsék a kollégadikat akdr egyéb

életfeladataikban (igy példaul a dolgozd sziil6ket a munka-maganélet 6sszehangolasaban, a

kilénb6z6 nacidkat, nemzetiségeket sajat kulturdjuk megébrzésében, a néi esélyegyenléség

megteremtését stb.) Ezekkel a feladatokkal mar a HR-terileten beliil kilon kollégdk

foglalkoznak, mint munkavalléi ,élmény-felel6sok” (employee experience), sét valahol

‘N

»boldogsagfelel6s” titulusban is. A kilénb6z6 és vdaltozd munkavallaloéi elvarasok ujabb és
Ujabb feladatokat generalnak, igy az ezzel foglalkozd szakemberek keresik dolgozéik szamara:
- a valtozatos élményprogramokat, melyek a csapatépitésben, a munkavalldi

kozOsségépitésben, a sokszinlségi szemléletben tudnak segitséget nydjtani;
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a tdrsadalmi és egyéni felel6sségvdllalas mentén a cég profiljahoz is illeszkedd

onkéntesprogramokat;

- a kreativ és oOtletes megoldasokat, melyek akar egy vdllalati nap keretében tudjak
megmozgatni a dolgozokat;

- olyan Ulgyeket, misszidkat, melyek jél illeszkednek a vallalat alapmikodéséhez és
valamilyen tarsadalmi és/vagy kérnyezetei hasznossaggal, hatassal birnak, s melyek, ha kell
a vallalati kozosség felé, de akar a széles nyilvdnossag felé is j6l kommunikalhatdak; és
persze

- amérhet6 eredményeket.

Mindezek pedig szinte elképzelhetetlenek az olyan fajta partnerség, szaktudas nélkiil, amelyek

a nonprofit szektor képviselGinél (is) megvannak.
Mit tud kindlni egy civil-nonprofit szervezet a vdllalat szamadra?

Amennyiben alaposan végiggondoljuk a fentebb megfogalmazottakat, akkor mindaz a tudds,
kompetencia, mely egy vallalat szamara hasznos és a tarsadalmi, kérnyezeti fenntarthatésag
megteremtését elbsegiti, ugyanakkor tdmogatast is nyujt a vallalat fentebb részletezett
feladatainak ellatdsaban — mindezek a civil-nonprofit szervezetek alapvet6 sajatjai is. Tény
ugyanakkor, hogy a civil-nonprofit szervezetnél meglévé kompetencia nem egy az egyben,
evidens médon felhaszndlhaté egy vallalat szdmara, azzal még szamos alakitasi, Ujragondolasi,
modszertani feladata van akar a vdllaltoknak, akdr a civil-nonprofit szervezeteknek. Egy
vallalat szamara izgalmas lehet, hogy a civil-nonprofit oldalrél igénybe vett szaktuddssal nem
csak kompetenciat kap, hanem egy jo ligyet, egy igazi missziot is vallalati kultarajanak részévé
tehet. Raadasul egy civil-nonprofit szervezet olyan kreativ éilményprogramokat tud létrehozni,
amely nem csak szérakoztatd, de edukativ tartalmaval segiti a tarsadalmi és kornyezeti

fenntarthatdsag, felel6sségvallalas megvaldsulasat.
MAGYAR-MAGYAR SZOTAR, AVAGY MINDEN, AMI A PARTNERSEGHEZ KELL

Elsé olvasatra uUgy tlnik, hogy minden passzol, megvan és taldlkozik a kinalat és a kereslet,
akkor mégis miért nem mikédik minden magatol?

Tapasztalataink alapjan a legnagyobb nehézség, hogy a két szektor nem beszéli ugyanazt a
nyelvet: masok a frazisok, zsargonok, és sokszor mast jelentenek a fogalmak is. Mindezt

tovdbb neheziti az a tényez8, hogy masok az Uzleti célok, melyben mindkét félnek nehéz
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belehelyezkedni, raadasul az évek soran felhalmozddd, kélcsonds sztereotipidkkal is meg kell

kiizdeniik. Ezek ledontéséhez, a megismeréshez pedig taldlkozasi pontok kellenek, kozos hely,

idé.

Noha a fentebb vazoltak alapjan a civil-nonprofit oldalon szdmos olyan kompetencia,

szaktudas van, amire a forprofit szervezeteknek sziiksége van, mégsem evidensen illeszked6

tudas ez. Kell hozza befektetett energia, akarat, hogy a civil-nonprofit oldalon megsziilessen
az a szolgaltatasi portfdlio, amire mar a vallalat egyértelm(en ,harap”.

A (vallalati) partnerség nem egy gyorsan felépithets szerkezet, id6re, jol definialt szervezeti

célokra és jol kommunikalhaté szolgaltatasokra, lizleties mikodésre van sziikség. Ez utdbbi

pedig nagyon kevés civil-nonprofit szervezet sajatja. Mindkét oldalrdl nyitottsag sziikséges és
egymas motivdcidinak, lehet6ségeinek, céljainak ismerete és megértése.

E folyamatok segitése érdekében hoztuk Iétre a Civil Impact Akadémiat, mely mar hetedik éve

segiti a civil szervezeteket abban, hogy

o egyfel6l megismerjék a vallalati szempontrendszert, elvarasokat, gondolkodast,
sajatossagokat,

e masfelSl végig tudjdk gondolni, hogy mi az a tudas a sajat tevékenységiikben, amit
,kifésllve” at tudnak alakitani olyan szolgdltatassa, amire a vallalatnak sziiksége van, azaz
valamilyen problémajdra vélaszol.

Ennek mentén a Civil Impact Akadémia atfogd célja, hogy egyfeldl a résztvevik elsajatitsak azt

a tudast, amely szikséges a piacképes, professziondlis alapokra helyezett, szolgaltato

szemlélet kialakitasahoz, masfel6l segitséget nyujtson a résztvev6knek szolgdltatasi

portfélidjuk kialakitasdhoz. Fontos célunk, hogy a bevont vallalati partnereken keresztil a

résztvevd civil szervezetek megismerjék a forprofit szektor sajatossdgait, szemléletét,

elvarasait, de cél az is, hogy a résztvevé és bevont vallalatok vezetéd munkatdarsai szamara is
bemutassuk a civil szektorban rejl6 értékeket és a m(ikodési mechanizmusokat.

Az elmult hat képzési év alatt, tdbb mint 70 civil szervezet végezte el sikeresen az akadémiat

és tobb mint 20 vallalati partnerliinket vontuk be a képzés megvaldsitasaba. A bevont

vallalatok munkatarsai nem csak el6addként vesznek részt a programba, hanem mentorként
maguk is egy-egy civil-nonprofit szervezetet segitenek szolgaltatdsa kidolgozasaban. Ez altal

kozelebbrél is meg tudjdk ismerni az adott szervezet mikodését, céljait, kihivasait. Sokszor a

kd6zos munkabdl egylittmikodés, partnerség is sziletik, ami az akadémia ki nem mondott

céljai kozé tartozik.
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A sikeres vdllalati egylittm(kédés kialakitdsdhoz sziikséges f6bb szempontok

A fentebb mar kiemeltik azokat a f6bb hidnyossagokat, amelyek miatt nem egyszer( a
szektorok kozotti parbeszéd és egylittmikddés, az alabbiakban a Civil Impact Akadémia eddigi
tapasztalatai alapjan vessziik végig azokat a f6bb feladatokat, melyek végiggondolasa

véleménylink szerint szlikséges a sikeres vallalati partnerség kialakitasahoz.
Szervezeti 6ndefinicio

Ahhoz, hogy partnerségi stratégiat alakitsunk ki, avagy vallalatokkal tudjunk egylttm(ikddni
sziikséges sajat szervezetiinket ebbdl az aspektusbdl is Ujradefinidlni: Uj néz6pont alapjan
megfogalmazni egyrészt 6nmagunkat — kik vagyunk, mit képvisellink, mit szeretnénk —
masrészt Uzeneteinket, kulcsszavainkat, amelyek egy vallalati egylUttm(ikods fél felé is
beazonositjak a szervezetet, felrajzoljak a szervezet profiljat és akar kompetenciait is.

Az ilyen szempontu ondefinicié nagy mértékben eltér, a szervezet misszidjdhoz kot6dé és a
primer célcsoportnak szdl6 beazonositastol. A cél ez esetben az, hogy kozelitsiik a két szektor
nyelvezetét, megtalaljuk azokat a fokuszpontokat, melyek a vdllalat szamara jelenthetnek

értéket, iranymutatast, beazonositasi (és késébb emlékezeti) pontot a szervezetrdl.
Partnerségi stratégia

Sokszor talalkozunk azzal — a Civil Impact Akadémiara jelentkezs, képzésiinkben résztvevd
civil-nonprofit szervezeteknél —, hogy ugy vélik, a partnerségek kialakitdsahoz elég egy jo
adatbazis, néhdny hivdszo, némi kapcsolat és par jé szolgaltatds. Ez azonban a hosszu tavu
kapcsolatok kialakitasahoz sziikséges nem elégséges feltételek. Ahogy egy szervezetnek van
kommunikacids stratégidja, pénzligyi vagy szervezeti stratégiaja, ugy sziikséges ezt kialakitani
és atgondolni a partnerségek, egylttm(kodések esetében is. Erdemes végigjarni az
alapkérdések mentén azt, hogy

- kivel,

- mit,

- mikor,

- milyen id&szakban és

- hogyan szeretnénk megvaldsitani.

Erdemes azt is felmérni, hogy

- miért van erre sziikség,
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- milyen mérhet6 eredményeket hoz ez a civil-nonprofit szervezet szamara, és

- milyen eréforrasbefektetést igényel.

Ez utdbbi kilonodsen fontos, hiszen azt Iatjuk, hogy a legtdbb civil szervezetnél sokszor egy
ember t6bb munkakort is visz a hatan, és pont az alulfinanszirozottsag okan nincs lehet6ség
arra, hogy megfeleld, csak egy feladatra fokuszaléd munkakort alakitsanak ki a szervezetek. A
partnerségi egytttmikodésben ugyanakkor kifejezetten fontos szempont a hatékonysag, a
szervezeti Ujragondolds, hogy a partnerségi stratégiaban felvazolt feladatokat ki, hogyan tudja
megvaldsitani és milyen hatasa lesz a vart eredménynek a szervezet egészére vagy éppen

célcsoportjara vonatkozdan.
A civil-nonprofit és vdllalati egylittmiikodések sokrétliségének lehetdségei

Tapasztalataink szerint a civil-nonprofit szervezetek sokszor gondolkodnak ugy a vallalatokrdl,

mint potencialis szponzorrél, adomanyozadrdl, akinek végtelen mennyiség(i anyagi kerete és

lehet&sége van tamogatni tgyeket. Valdszinli mondanom sem kell, hogy ez nincs igy. S6t, igen

komoly szelekcids kritériumok alapjan vdlasztja ki egy vallalat azokat a potencialis

partnerszervezeteket, akikkel szeretne és tud is egylttm(ikddni.

A kivalasztas fébb kritériumai — az egylttmdikodés formaitdl fliggben — a kovetkez6k lehetnek:

- atlathatdsag, transzparencia,

- megbizhatdsag,

- aszervezet alaptevékenységéhez, fenntarthatdsagi stratégidjahoz vald illeszkedés,

- acivil szervezet munkatdrsaihoz, vezet6ihez valé kapcsolédas,

- szolgaltatds esetén: a szolgdltatds mindsége, ara, tartalma, lehetséges hatdsa a vallalatra
stb.

A tdmogatds/szponzoracié mellett a civil-nonprofit és véllalati egylttm{kodéseknek szamos,

nagyon hatékony formai lehetnek. llyen példaul a vallalat munkatarsai altal felajanlott

onkéntes munka vagy éppen probono felajanlds. Ez sok esetben nagy segitség tud lenni egy

civil-nonprofit szervezet szamara, hiszen a vallalatnal megtaldlhatd szaktudassal a vallalat

dolgozdi segitenek a szervezetnek dijmentesen akar jogi tanacsadasban pénziigyi terv

elkészitésében vagy kommunikacié tervezésben stb.

Az altalunk nagyon tamogatott és segitett masik egyluttmdkodési forma a nonprofit lzleti

szolgaltatds kialakitdsa és értékesitése. Ez nem jelent mdst, minthogy a vallalat egy

problémajara, feladatara a civil-nonprofit szervezet ad érték, vagy arajanlatot. Elfogadasa
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esetén egy klasszikus Ulzleti megdllapodads jon létre a felek kozott. Az lizleti egylttmUikodés
azért is gylimolcs6z8, mert a megvaldsuld szolgaltatas, program mellett a vallalat és
munkatdrsai a civil-nonprofit szervezeten keresztil egy ligyet, misszidt is megismernek,
amellyel még kozelebb tudnak kerilni egy Uj tarsadalmi téma, vagy egy tarsadalmi csoport
megismeréséhez. A civil-nonprofit szervezet szdmdra addicionalis nyeresége is lehet egy ilyen
Uzleti megallapoddsnak ugyanis, a szolgdltatdas megvasarlasan és annak bevételén tul akar
egyéni tdmogatdkat, onkénteseket, 1%-0s adomanyozodkat nyerhet — akar hosszu tavon is — a
vallalat munkatarsai kozil.

A leggyakoribb nonprofit szolgdltatasi formak, feladatok, amelyekkel az elmult hét évben

talalkoztunk a kovetkezd6k voltak:

a csapatépitésekhez, kozosségépitésekhez kapcsolddd szolgdltatdsok;

- sokszinlséget, elfogadd-befogadd légkor kialakitasat tamogatd programok;

- esélyegyenlGség megvaldsitasat segits intézkedésekhez vald hozzajarulas;

- Onkéntes programok;

- megvaltozott munkaképességliek vagy fogyatékos emberek integraciéjat tamogatd
aktivitasok;

- asszertiv miikodést, kommunikaciot tamogato képzések, tréningek;

- munka-maganélet 6sszehangolasat segité programok;

- egészségvédelemmel, mentalis egészséggel 6sszefliggd feladatok, projektek;

- z0ld iroda kialakitasat segit6 aktivitasok stb.
Uzleti tervezés — a nonprofit # csoré és olcsé

Fontosnak tartjuk, hogy a civil-nonprofit szervezetek ,vallalkozéként” is tudjanak 6Gnmagukra
tekinteni egy Uzleti szolgdltatds kialakitdsa, értékesitése soran. Azaz, a megfogalmazott
kildetése mentén végzett tevékenységére Ulzletiesebb szemléletben, szolgaltatasként nézzen,
melynek tervezetten kell piacot teremteni. Altaldnos tendencia, hogy a kreativ 6tletek,
szakmaisag, nagyivl elképzelések jelen vannak, azok megvaldsuldsanak azonban gatat szab,
ha nincs mogotte szamszerUsitett, célok szerint tagolt tervezés. Célunk ezért az, hogy a civil-
nonprofit szervezet képes legyen egy gyakorlatban jol hasznalhatd, logikailag jél felépitett terv
elkészitésére és ismerje az ehhez sziikséges gazdasagi és lzleti fogalmakat. Mindez noveli a

szervezet értékét a vallalat el6tt, és potencialisabb partnerként tekint a szervezetre.
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Szalldigénk mar, hogy ,,nonprofitnak lenni nem egyenld a csérésaggal”. Er mené és jél miikods
civil-nonprofit szervezetnek lenni, am a nonprofit m({ikodés ugyanugy megkoveteli az Gzleti

attit(idot, mikodést, magaviseletet, mint a forprofit.
A szolgdltatdsi portfolio kialakitdsanak alapelvei

A legfontosabb tételmondat, amely a szolgaltatasfejlesztés alapelve, és amelyet érdemes
szem elGtt tartani a vallalatokkal egylittm(ikddni kivano civil szervezeteknek: altaldban nem a
missziénkat vissziik kozvetlenil a vdllalathoz, hanem azt a kompetenciat, ami ndlunk megvan
és amely altal a szervezet a sajat kiildetését megvaldsitja, és a tudasunk altal kerdl be a
misszionk a vallalat liktetésébe.

Ez a tételmondat egyértelm(siti azt, hogy a f6 fékusz a civil-nonprofit szervezet tudasan van,
azt lehet értékesiteni, a misszid , értékesitési felhasznaldsa” masodlagos , haszon” ugyanakkor,
a szervezet hitelességének megalapozasanal donté tényez6 lehet. A feladat tehat a civil-
nonprofit szervezet szdamara nem mads, mint megtalalni magaban, a tevékenységében azt a
kompetenciat, tuddst, ami értékajanlat lehet egy vallalat szamara.

A szolgaltatasi portfdlid kialakitasanal fontos végiggondol, hogy az adott kompetencia milyen
tipusu, tevékenységl vallalat szamara lehet érdekes, illetve azt is, hogy mihez nyujt szamara
praktikus segitséget. Tapasztalataink azt mutatjak, hogy a szolgaltatas rugalmassaga,
mobilitdsa szintén lényeges tényezd. Nem lehet minden vallalatnak ugyanazt a szolgdltatast
eladni. Kiemelked6en fontos, hogy a projekt-keret rugalmasan alakithatd, valtoztathato

legyen, akarcsak az, hogy teriletileg és id6ben is mobilis legyen.
Kommunikdcio és az (at)lathatésdg

A szervezetek hitelességénék megteremtéséhez, szakértelmiik elfogadasdhoz nagyban
hozzajarul, ha a szervezet sajat felliletein (Facebook, Linkedin, sajat honlap) megfeleld
kommunikaciés tevékenységet végez. Fontosak lehetnek az olyan ,evidensnek” tlné
kommunikaciés tevékenységek, mint példaul az oldalak rendszeres frissitése, az aktuadlis
tevékenységek feltoltése, az esetleges referencidak bemutatdsa, a kiilonb6z6 médiumokban
cikkek megjelentetése, amelyek a szervezet tevékenységeirél szamolnak be. Osszességében
tehat, a szervezeti kommunikacion, arculaton keresztil — a szervezet egészérél — egy jo
benyomas kialakitasa. A pozitiv reputdcio segiti a szervezet , értékesitési” folyamatat, épiti a
vallalatok nyitottsagat. Ugyancsak fontos a kommunikacid a projektmegvalésitas soran, hiszen

a forprofit oldal képviselGi szamara lényeges, hogy a vallalat bels6 kommunikacids feliletein
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hirt adjanak a projekt feladatairdl, |épéseir6l, amelyeken keresztiil el tudjdk kotelezni sajat
munkavalldikat a projektmegvaldsitas iranyaba. S6t, a nagyobb fenntarthatdsagi projektek
esetében akar a sajtd és széles nyilvanossag felé is kommunikalnak a szervezetek, melyben

akar kulcsszerepe is lehet a partneri civil-nonprofit szervezetnek.
Projektmenedzsment

Tobbszor taldlkoztunk azzal a helyzettel a Civil Impact Akadémia m(ikodése sordn, hogy a civil-
nonprofit szervezet sikeresen értékesitette szolgdltatdsat vagy tuddsat, azonban a
projektmegvaldsitdas mar nem ment zokkenémentesen. A vallalatok projektmenedzsment
gyakorlata egy kiilsé beszallitéval szemben komoly elvarasokat tamaszt, melyeket egy civil-
nonprofit szervezeti belép6nek is szem el6tt kell tartani. Fontos, hogy ismerjék a vallalat
érdekeit és m(ikodési modelljeit és a projektet sikeresen tudjdk levezényelni mindamellett,
hogy odafigyelnek a projekt kommunikaciés feladataira, a vallalat ezzel kapcsolatos
elvarasaira. Nem megengedhets, hogy a projektmegvaldsitas sordn a civil-nonprofit szervezet
ne tudjon megfeleléen ,riportolni” (a projekt elérehaladasardl beszamolni) a megbizdnak.
Ugyancsak elfogadhatatlan egy vallalat szamara, ha a szervezet ligyfélkapcsolati munkatdarsa
nem elérhetd, a levelekre és telefonokra nem valaszol. Mindezeken tul, persze az sem segiti a
hosszu tavu elkotelez6dést, ha a projekt nem a megbeszélt Gtemben, mddon vagy nem az
elvart eredményekkel valésul meg. Természetesen mindig el6fordulhatnak hibdk, viszont
ebben is a megfelel6 kommunikacid, elérhetéség, folyamatos jelenlét és beszamolas sokat tud
segiteni. Kimondhaté, hogy a nem megfelel6 projektmenedzsment, az elvarasoknak valé nem
részbeni vagy nem teljes megfelelés ranyomja a bélyegét a hosszu tavu egylttm(ikodésre és

annak folytatasara.
Hatdsmérés

A tanulmdanyunk elején mar szét ejtettlink az ESG szemléletr6l és miikodésrél, amely a
vallalatok korében kiemelt szemponttd valt. Ennek egyik fontos alapjat képezi az is, hogy
minden kornyezeti és tarsadalmi befektetést, és a fenntarthatdsagot szem el6tt tartd projekt
eredményét, hatdsat mérik, hogy az be tudjon kerilni a vallalati ESG-riportba. Ennek a
szemléletnek a mentén kiemelt jelentéségl a civil-nonprofit és vallalati egylttmi{kodések
soran is, hogy minden szervezeti aktivitas, megvaldsitott szolgaltatas, ligy elért hatasat — a

vallalaton bellil és kiviil egyardnt a bevont partner egylittmikodésével — mérni tudjak. A
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hatdasmérés elkészitéséhez a Civil Impact Nonprofit Kft.-nek sajat hatdsmérési mddszertana

van, de egyéb hatdasmérési mddszertanok is elérhetsk3.
A CIVIL IMPACT AKADEMIA KIEMELKEDO EREDMENYEI ES TAPASZTALATAI

A kapcsolati téke épitése. A Civil Impact Akadémia — a résztvevek visszejelzése alapjan — egyik
legfontosabb hozadéka és tapasztalata az, hogy megismerhettek tobb tucat vallalatot és azok
fenntarthatdésaggal, CSR-rel, humanerdéforrassal foglalkozé vezetdjét. Jol latszik ugyanis, hogy
a vallalati kapcsolati t8ke hidnya jelent8s hatranyt jelent a civil-nonprofit szervezeteknek. igy
nagyon fontos, hogy megtanuljak és megéljék, hogyan, milyen médszerekkel és miként tudnak
kapcsolédni szakemberekhez, s6t, ha van ra lehet&séglik, akkor forumokon, vagy akar képzési
programon keresztil taldlkozzanak velik.

A civil-nonprofit szervezetek kapcsolodasa. Az elmult hét év tapasztalata alapjan allitjuk, hogy
a Civil Impact Akadémia évrél évre ismétl6d6 hozadéka és eredménye, hogy valés egymasra
talaldsok is sziiletnek civil-nonprofit és forprofit szervezetek kdzott.

Ezen tul az akadémian résztvevd civil szervezetek kidolgoznak egy vallalatoknak értékesithet6
szolgaltatdst, megtalalva annak lehet6ségét is, hogyan tudnak egymashoz is kapcsolddni.
Olyan kapcsolatok, egyuttm(ikodések sziiletnek civil-nonprofit szereplék kozott is, amelyek
nagy valdszinlséggel nem jottek volna létre az akadémia nélkil, hiszen a résztvevék nem
ismernék meg egymds szervezeteit, problémait, erdsségeit és gyengeségeit. Igy viszont
egymast kiegészit6 tevékenységeket tudnak I|étrehozni, kdzds infrastrukturat tudnak
kialakitani, mely szintén a koltséghatékonysaghoz vezet, s6t taldlkoztunk azzal is, hogy k6z6s

piaci szolgaltatast hoztak létre.
OSSZEGZES

A XXI. szdzad tarsadalmi és gazdasagi valtozasai, a vallalatok tarsadalmi felelGsségvallaldsa és
fenntarthatdsagi szemlélete egyfell sziikségessé tették, masfeldl lehet6séget nyujtanak arra,
hogy a civil-nonprofit szervezetek Ujrafogalmazzdk sajat — nem profit orientalt — gazdasagi

mUikodésiiket és fenntarthatdsagukat. Ennek mentén az is kihivasként jelentkezik szamukra,

3 https://www.betterevaluation.org/

https://www.theoryofchange.org/
https://www.sopact.com/social-impact-metrics?hsCtaTracking=5fad6d39-53ef-4582-9fdc-
c66fb6564fb5%7Cc892e3a8-1e11-42d5-9234-0b246e3c5323#social_impact_metrics_standards_
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hogy milyen régi-Uj finanszirozadsi rendszereket sziikséges kiépitenilik sajat misszidjuk
fenntartasa érdekében, és ebben a kontextusban miként tudnak ujtipusi egyittmdikodéseket
létrehozni a forprofit szerepl6kkel.

A civil-nonprofit szervezetek mikddésének biztositdsa ma mar szinte elképzelhetetlen Uzleti
mikodés, tervszer( pénzigyi gazdalkodds és piaci Iab kialakitasa nélkil (Weisbrod 1998. cit.
Bartal 2005:77), bar ennek megvannak a maga veszélyei is. Noha nehéz ,,0j cipébe bujni”, de
a befektetett munka, a szervezet Ujragondoldsa és Ujrapozicionaldsa szamottevs tarsadalmi,
gazdasdagi és szakmai hasznot, Ujdonsagot hozhat a civil-nonprofit szervezetek szamara.

Ugy véljiik, hogy a vallalatokkal valé iizleti partnerség egy valds gazdasagi, piaci és szakmai
lehet6ség a civil-nonprofit szervezetek szamara. Az azonban bizonyos, hogy ez a szervezetek
szamadra Uj nyelvezet, Uj mikodési mechanizmus és piaci folyamatok megértését, elsajatitasat
teszi sziikségessé. A vallalatok nem csak a partnerség és lzleti lehet6ség bazisai lehetnek,
hanem hosszutavu egyuttmikodések esetén, a misszié vallalaton belili megismertetésével, a
civil-nonprofit szervezet felé torténd elkotelez6dés kialakitasaval egyéni onkéntesek,
adomanyozék, hosszatava tamogatdk, s6t ,nagykovetek” is valhatnak a vallalatok
munkatarsaibdl. Mindezek az addiciondlis lehet6ségek tovabbi ,hasznot” is generdlhatnak
nem csak a civil-nonprofit szervezet, hanem az egész szektor szamara.

Hosszutavon ugy latjuk, hogy a szektorok kozotti hatékony egyittmikodésnek nagyon
gyimolcsdz8 és mérhetd fenntarthatésagi eredményei és hatdsai lehetnek. Es ez a
gondolatkér mar tdlmutat azon, hogy miként tervezhetd Ujra a civil-nonprofit szektor
gazdasagi onképe és m(ikodése, vagy milyen céljai vannak a vallalatoknak a tarsadalmi és/vagy
kornyezeti hasznossag terén, és hogyan tud e két szektor egylttmikodni. A kiemelked6
tarsadalmi és kornyezeti problémak kozos ligyként vald kezelése, a mindenki szamara nyertes
megolddsok keresése ugyanis hatékonyabbd tehetik a fenntarthatdsdg kapcsan felmerilé
problémak kezelését is. Ebben a m(ikodési rendszerben pedig még fontosabb lehet és lenne
egyfel6l az onkormanyzatok, masfel6l az allami intézmények szakmai alapon torténd
bekapcsoldddsa, bevondsa is, melyre még csak egy-egy pilot kisérletet latunk. Hisszlk
azonban, hogy a fenntarthatdsagi problémak kezelése nem csak a civil-nonprofit szervezetek
és a vallalatok tgye, hanem 0Ossztarsadalmi kérdés, és ebben fontos, hogy minden a kozjéért

és kozosségekért felelGsséget érz6 egyén, valamint az allami, piaci és a civil- nonprofit
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szektorok és szervezeteik — a kolcsonos elényok mentén — megtalaljak a sajat helyliket és

szerepiket egy partnerségi egylittm(ikodésben.
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AZ ONKENTESEK KEPZESENEK ALTALANOS ES SPECIALIS
PROBLEMAI, HATEKONYSAGA —

KULONOS TEKINTETTEL A MENTALHIGIENES, EGESZSEGUGYI,
SZOCIALIS SZERVEZETI SZINTU ONKENTESSEGRE

SZUCS ORSOLYA?

Absztrakt

Tanulmanyok egész sora igazolja, hogy az dnkéntesség mara mar hazankban is olyan jelent8s és kutatott
tarsadalmi szerepvallalas, melynek harom évtizedre visszanyuld multja, szakirodalma, képzésrendszere
van. Az dnkéntesség tovabbra sem csupdn azért jelent8s, mert a tarsadalom egyes tertletei masképpen
nem tudnak fenntartani miikodésiket, nem lenne lehet8séglk a fejlédésre, tevékenységik ellatdsara,
hanem azért is, mert kiszolgalhatja azt az igénylnket is, ami az alapszlkségleteinken tul, magasabb
szintd, spiritudlis vagyainkat elégiti ki. Az dnkéntesség, az dnkéntesek munkaja kilonboz6 rétegekben,
eltérd szintereken jelenik meg, szdmtalan néz6pont szerint lehetne definidlni. A jelen tanulmany célja
ugyan nem ezek feltdrdsa és bemutatdsa, de fontos megemliteni ahhoz, hogy a tevékenységet képzés
specifikus kontextusaban bemutathassuk. Az 6nkéntesek oktatdsa, fejlesztése, rendszerbe integraldsa
bizonyos tevékenységi terlleteken ugyanis elengedhetetlenné valt ahhoz, hogy azok jol szervezett,
mindségi, professziondlis segitséggel reagalhassak le a felmerild igényeket. Ugyanis, mara mar az
onkéntesek is olyan hozzdadott értékkel rendelkezé munkat kell, hogy végezzenek az egészségligyi és
szocialis szolgaltatasok terén, mint a fizetett szakembereknek. A tanulmanyban egyfell a pandémias
nyomas alatt 1év6 egészségilgyi dolgozdk és a szocidlis tertilet munkatarsai szamdra segitséget nyujtéd
onkéntes szakemberek képzésének altalanos és speciadlis problémait, hatékonysagat mutatom be,
masfel6l mindezt a szervezeti térben, a nonprofit szervezetfejleszt-tanacsadok miikodésének teriletén
vizsgdlom meg. Az utébbi terlileten tapasztaltak a képzés tekintetében ugyan pozitivak, a szolgaltatasra
vald igény még mindig alacsonyabb, mint a civil, szocialis vagy egészséglgyi terileten tevékenykedd
szervezetek esetében, ahol viszont a mindennapi tulélésért kizdenek és sajat mikrokornyezettkre
fokuszalnak, ott tovabbra is kevés energia, id6 marad széleskorlbb, egységesebb struktiraban
gondolkodni.

Kulcsszavak: — onkéntesek oktatdsa, nonprofit szervezetfejleszt6-tandcsadds, Onkéntesképzés,
onkéntesoktatds, professzionalis dnkéntes segit§

1 Sziics Orsolya mentdlhigiénés és szervezetfejleszté szakember, tréner, medidtor, gydsz és veszteség tandcsadd,
pszichodrama vezetd, HR vezetd, csalddterapeuta jelélt, Pronon Civil Szervezet- és K6zdsségfejleszté Alapitvany,
Creado Hungarica Tandcsado és Szolgdltato Kft.



2022.2(3):75-96.

General and specific problems and the effectivenes of training volunteers —
particulary in mental health, healthcare, social organization level

Orsolya Szlcs

Abstract

A series of studies prove that volunteering is a significant and well-studied social responsibility, which
has a history, literature, and a training system that goes back three decades. Volunteering is important
not only to maintain and develop certain areas society would otherwise not be able to manage, but it
can also satisfy our needs on a higher-level: the spiritual desires beyond our basic needs. Volunteering,
the work of volunteers, can appear in different layers, in different areas, and it can be defined from
multiple aspects The purpose of this study is not to explore and present these aspects however, it is
important to mention them to present the activity in a specific training context. The education, the
development, and the integration of volunteers into the system in certain areas has become essential
for them to be able to respond to emerging needs with well-organized and high-quality professional
assistance. This is essential since nowadays volunteers must perform the same level of value-added
work in health and social services as paid professionals. In this study, on the one hand, | present the
general and special problems and the effectiveness of the training of volunteer professionals who
provide assistance to healthcare workers and social workers under the pressure of the pandemics, and
on the other hand, | examine all of this in the organizational space, in the area of the operation of
nonprofit organization development consultants. While the experiences in the latter field are positive
in terms of training, the demand for this service is still lower than in the case of organizations operating
in the civil, social, or healthcare fields where they still struggle for survival, focus on their micro-
environment, and have little energy and time left to think in a more holistic or unified structure.

Keywords: training of volunteers, nonprofit organization development consulting, volunteer training,
professional volunteer helper

BEVEZETES

Kell-e az 6nkénteseket képezni, ha mar rendelkeznek a megfelel§ 6nkéntes-attitliddel vagy
elég csupan joszandéku, segiteni vagyd embereket toborozni és betanitani? Mitél valik valaki
jO segitévé és szamit-e, hogy milyen szakirdnyu végzettséggel rendelkezik? Fontos-e egy
szervezet szamara, hogy képezze az 6nként jelentkezd segitdit és ha igen, kozillik kiket és
féként hogyan? Tanitsuk, oktassuk vagy fejlessziik-e az arra érdemes jeldlteket? Mitél lesz
valaki arra alkalmas, hogy mentalhigiénés, egészségligyi vagy szocialis terileten legyen
onkéntes segit8?

Méltatlanul keveset kutatott és publikdlt téma az onkéntesek képzése, oktatadsa, pedig

rengeteg a valaszra varé felvetés, és nagy sziikség lenne ezen teriiletek vizsgalatara. Egyfeldl
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érhetd, hiszen olyan ez, mintha arrdl kellene értekezni, hogy hogyan tanitsunk be valakit egy
adott munkakoérre, amit masnaptdl végeznie kell. Masfeldl azért is fontos lenne, ha tobb
figyelmet kapna ez a teriilet, mert a vilagban korll6ttiink zajlé események minden eddiginél
jobban indokoljak az egymas felé forduldst, az 6sszefogast. Talan még soha nem volt ennyire
sziikséglink az empatiara és kapcsolddasra, mint napjainkban. Ugyanakkor nem biztos, hogy
ehhez elegendd, ha csak a megfeleld attitliddel, érzékenységgel rendelkezlink.

A segitségnyujtas egyik formaja a tarsadalmi szerepvallalas, a bajbajutottak — személyek vagy
szervezetek — megsegitése, tdmogatasa, fejlesztése. A segitségnyujtdsban kifejez6d6
tarsadalmi tamogatd kapcsolatok ,,aranyszabalya” a kolcsonosség — vagyis a bizalom abban,
hogy az adott tamogatdst egyszer majd visszakapjuk — aminek hatterében egyarant allhat
norma vagy onérdek is (Plickert et al. 2007). Ennek alapja az a vallasetikai tanitas, hogy , Tégy
ugy masokkal, ahogy Te szeretnéd, hogy veled tegyenek.”

A masik formdja a nem viszonossagi kapcsolatokban 6lthet testet, amikor a segitségnyujtas
egyiranyul, és statusz-kotott folyamat, amelyet mozgathat a caritas, az altruizmus vagy a
filantrépia, a tarsadalmi statuszhoz f(iz6d6 elvards, de a tarsadalmi presztizs is.

Mindehhez elengedhetetlenil sziikség van folyamatos attitlidformalasra, és kijelenthet6,
hogy az elmult hdrom évtizedben komoly véltozdasok mentek végbe e téren Magyarorszdgon
is. Az internetes bongész6k keresSjébe beirva tucatszam villannak fel a kilénb6zd
alapitvanyok, dnkéntestoborzassal és képzéssel foglalkozé civil szervezetek oldalai, akik azt az
igéretet adjak, hogy szinte barki bekapcsolddhat a kilénb6z6 civil-nonprofit aktivitasokba,
hozzajarulhat a valtozasok eléréséhez, a tarsadalmi nehézségek bizonyos szintl
orvosolasahoz, az élhet6bb jov6hoz.

Mind a gyakorlat, mind pedig az dnkéntes-statisztikai eredmények visszaigazoljak?, hogy egyre
tobben dolgoznak szivesen dnkéntesként, hogy felhaszndljak tapasztalataikat, kielégitsék azon
igényliket, hogy tehetnek valamit masokért, a fejl6désért, hogy segithessenek. Azaz szabad
akaratbdl, egyéni valasztas és motivacio alapjan, a pénzigyi haszonszerzés szandéka nélkiil

végeznek mads személy, személyek vagy a kdzosség javat szolgalva tarsadalmilag is hasznos

2 Magyarorszagon a 2020-as eredmények szerint a szervezetekhez kot6d8, formalis onkéntesek szama
meghaladta 300. 000-et. (Nonprofit szervezetek Magyarorszagon, 2022.). A formalis és informalis 6nkéntesek
szamat mérd masik felmérés szerint, Magyarorszagon minden harmadik 15-75 év kozotti allampolgar végzett
mar dnkéntes munkat, ami kozel 2,2 millio embert jelentett.
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tevékenységet, mellyel akar az esélyegyenlGség fejlesztése, a tarsadalmi kirekeszt6dés
csokkentése, a szolidaritas, az allampolgari elkotelezettség és felelGsségvallalas kifejez6dése,
vagy akar a munkaerdépiaci reintegracié is megvaldsulhatnak?. Vitathatatlan, hogy amikor egy-
egy kezdeményezés megvaldsul, azzal értéket teremtiink, kapcsolédunk egymashoz, a vilagot
jobb hellyé tessziik.

A mentdlhigiénés segitségnyujtas tobb szintéren, szdmtalan formaban megnyilvanulhat. ,A
segitd kapcsolatok altaldban kétszemélyes helyzetre vonatkoznak, ahol az egyik fél a segit6, a
masik fél pedig a segitséget kér6, a bajba jutott ember. E kapcsolati forma elmélyiilt,
személyes viszony, a sz6 gyogyitd erejére és az érzelmi szintli dnmegértésre alapoz.”
(Tomcsanyi — Fodor 1995:1). Leginkdbb terapias vagy professziondlis segit6beszélgetés
kontextusaban emlitjiik, mégis kijelenthetjiik, hogy a tagabb értelemben vett segitést az
emberekkel foglalkozé kilonb6z6 szakteriiletek képvisel6i is alkalmazhatjak egyéni és
szervezeti szinten egyarant.

A segit6 foglalkozdstuaknak a segité kapcsolatra torténd felkészitésére a nyugati
tarsadalmakban  kiildndsen  hangsulyt fektetnek. Az Egyesilt Allamokban az
egészségvédelemben mar a hetvenes években, tébb mint hdromszadzezer pszicholdgiai
modszerekkel felkészitett laikust foglalkoztattak.

A kutatasok szerint a laikus segit6k nagyobb érdekl6dést, magasabb szint( elkotelezettséget
mutattak a professziondlisoknal, sokkal inkdabb optimistanak mutatkoznak, kevéssé
diagnosztizalnak, stigmatizdlnak, fogékonyabbak az érzelmekre, kénnyebben kapcsolddnak.
Valészinlleg 8k a professzionalis segiték Uj tipusai (Tomcsanyi — Fodor 1995). Oket és a veliik
vald6 munka lehet6ségeit szeretném ebben az irdsban — képzési szempontbdl -
gondolatébreszt6 kérdések mentén bemutatni egy civil és egy nonprofit szervezetfejleszt6-
tanacsaddkat képz6 szervezetben végzett oktatdi tapasztalataimat megosztva.

Betekintést nyerni és mélységeiben megismerni egy szervezet konkrét munkajat, azon kiviil,
hogy megtekintjik a honlapjat, elolvassuk a ,rolunk” fllecske alatt irtakat, leginkabb ugy
lehetséges, ha részt vesziink annak munkajaban, hétkdznapi szinten, koézelrdl latjuk a
miikodését, sajat tapasztalatokat, élményeket gy(ijtiink mindennapjaibdl. Ervényes ez akar

egy ovoddaban, akdr egy nagyvallalatndl, korhazban vagy egy civil-nonprofit szervezetben.

3 Nemzeti Onkéntes Stratégia (2012)
https://2010-2014.kormany.hu/download/4/98/d0000/%C3%96nk%C3%A9Nntes%20strat%C3%A9gia.pdf
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Tanulmanyom, célkitlizését tekintve, az Onkéntesek képzésének altaldnos és specidlis
problémainak, hatékonysdaganak témakoérével foglalkozik, és annal a két szervezetnél
vizsgalom, amelynek dnkéntesként is és oktatdként is részt vehettem a munkajaban.

Az esettanulmany megirasarais e két szervezeti egylttmikodésben vald részvételem inspiralt.
Az 1991-ben Kopp Médria alapitotta Végeken Egészséglélektani Alapitvany?, a pszichés,
pszichoszocialis problémak, a lelki egészségvédelem, az egészség-promdciod, a lelki egészség
fejlesztésére. A 'végeken’ tevékenykedd civil szervezet kifejezetten arra fokuszal, hogy a vidék
Magyarorszagon kapjon, kaphasson szakmai és kozOsségi tamogatast, a vilagjarvany
kitorésekor szinte els6ként reagdlt a hirtelen jott krizishelyzetre. Ennek a szervez6désnek els6
|épéseit jdomagam is kisérhettem, részt vehettem az dnkéntesek munkajanak szervezésében
és késébb az oktatasukban is. Miel6tt a cikk megirasaba belefogtam, a szervezet egyik
munkatdrsaval® hosszasan beszélgettink a koéz6sen megélt tapasztalatainkrél, a hazai,
mentalhigiénés onkéntesek oktatdsanak lehetlségeirdl, hatékonysagardl és nehézségeirdl.
Ennek kapcsan er6sodott meg bennem az a megdllapitas, hogy valdban méltatlanul keveset
foglalkozunk az 6nkéntes kivalasztas és képzés témakorével.

A masik — munkamat inspiradld — szervezeti egylttmikodésem a 2017 Gszén alakult Pronon
Civil Szervezet- és K6zOsségfejleszt6 Alapitvanynal végzett tevékenységem. Az alapitvany azzal
a céllal jott létre, hogy a vezetéstudomany, szervezetfejlesztés, vezetési és szervezeti
tanacsadas gyakorlatat eljuttathassa a tdrsadalmilag hasznos tevékenységet végz6
szervezetek részére, azaz nagyon draga, nehezen megfizethetd tudast vigyen oda, ahol a
szilkség nagy, de a rafordithatd pénz kevés, olykor egydltalan nincs, és hogy a
szervezetfejlesztési tandcsadasban részesilék korét kibbvitése a forprofit nagyvallalatokrél a
civil-nonprofit szféra felé. Az egyes szervezetek tdmogatdsa mellett a civil szervez6dések,
kozosségek kozotti parbeszédet elGsegitse és 0sztondzze a hasonld szellemiségl szervezetek
Osszekotésével, a kozos lgyért dolgozdk kozotti kozvetitéssel, igy a ,,jo Ugyeket” szolgald
adomanyok, pénzligyi tdmogatasok valdban hasznos felhaszndlasat segitse, azaz a

szponzorokat, az adomdanyozd szervezeteket és az egyéneket is segitse abban, hogy tarsadalmi

4 https://vegeken.hu/vegeken-egeszseglelektani-alapitvany/

5 Hal Melinda klinikai szakpszicholégus, kézgazdasz, egyetemi oktatd kolléganémmel, akivel egy képzésen
ismertiik meg egymast. O mar akkor aktivan részt vett tébb 6nkéntes szervezet munkajaban, elkdtelezetten
dolgozott az ifjisagvédelemben, innovativ és Uttoré munkajaért szamos elismerésben részesiilt.
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hozzajaruldsuk altaluk is tédmogatandd (lgy el6mozditdsat szolgalja. Tevékenységével
elsGsorban az egyhazi, a civil és szocidlis szféraban, az oktatas és egészségligy teriiletén
tarsadalmilag hasznos tevékenységet végz6 személyek és nonprofit szervezetek részére nyuijt
szervezet- és vezetGi készségfejlesztési tamogatast és képzést.

Tanulmdanyom négy f6 részbdl all, amit az dnkéntessé valas altalanos és specidlis problémainak
bemutatasaval kezdek, a kivalasztas és a tdrsadalmi felel6sségvallaldas nehézségei feldl
megkozelitve. Kitérek az alulrél szervez6dé folyamatok és a kozosségi médiamegjelenésének
hatasaira, a fentrél kapcsolédé tdmogatdi rendszer hidnyossagainak kévetkezményeire, illetve
arra, hogy mikor, milyen esetben elengedhetetlen, hogy a segité6 specidlis szakmai
képzettséggel rendelkezzen.

A masodik fejezetben példak és esetek elemzése mentén mutatom be a segitségnyujtds
lehetGségeit és kihivasait, két kezdeményezés, a Fotel projekt és a CallForHelp munkajanak
ismertetésével. A toborzdsra és képzésre, az ezek kapcsan felmeril6 elakaddsokra, a
hatarképzés és tartas és az onismeret jelentéségére kivanom felhivni a figyelmet. Vizsgalom,
hol kezdédik az 6nmegvaldsitas és hol a professziondlis kisérés és milyen karokat okozhat
mindez, ha nincs szabalyozva és monitorozva.

A harmadik részben az dnkéntesképzés egy Uj dimenzidjanak szentelek egy fejezet, melyben
a Pronon Alapitvany képzésén és tarsadalmilag jelentGs kezdeményezésén keresztil mutatok
be egy olyan lehetGséget, ami szervezeti szinten igyekszik dnkéntes szolgdltatdst nydjtani
azzal, hogy az egyéni szintl fejl6dés eredménye a szervezet m(ikodésének szintjén is
lathatova, érzékelhetévé valik. A tanulmany zardsaként Osszegzem a tanulsagokat és

ratekintek a megvaldsult kezdeményezések hatékonysagara, tovabbi lehetGségeire.
AZ ONKENTESSE VALAS ALTALANOS ES SPECIALIS PROBLEMAI

Altaldnos problémdk — az 6nkéntesség tdrsadalmi kéztudatban valé helye és elismerése

Els6ként a kivalasztas altalanos problémajat emelném ki. A hazai tarsadalmi, kozosségi
felel6sségvallalas alig harminc éve gyakorlat, elmélet, szakmai és tudomanyos diszkusszid
targya. Az elsé tiz év a fogalom meghonosoddsardl szolt, igy alig hisz éve vannak szakmai
maodszertanok a gyakorlatban tanulds modszertana mellett.

Nemzetkozi 6sszehasonlitdsban Magyarorszagon kozepesen alacsony (35 szazalék) az

onkéntesek népességen beliili aranya (Bartal 2019). Orszagonként mas-mas az a kulturalis és
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torténelmi hattér, amiben szervezddnek ezek a tevékenységek és mast gondolnak arrdl, hogy
mit is jelent az 6nkéntesség, noha a definicids kritériumok azonosak.

Az informalis 6nkéntesség aranya Magyarorszagon is nagyon magas. Alapveté probléma, hogy
ezek alulrél szervezdd6 aktivitasok (szomszédsagi segitségnyujtasok, kisebb kozdsségi, ,vilagi”
vagy egyhdzi csoportok) szinte , lathatatlanok” (Bartal 2019). Az alulrél szervez6ddé onkéntes
aktivitasok f6 jellemzdje, az id6legesség, sok esetben az ad hoc jelleg, valamint az el6zetes
gyakorlat hidnya. A tapasztalatok azonban azt mutatjdk, hogy a pont ezen jellemzdk
vezethetnek oda, hogy az alulrdl szervez6dd aktivitasok egy id6 utan elhalnak. Ezért fontos
lenne, hogy ezeket az aktivitdsokat is segitse valamilyen szakmai, szervezeti tdmogatdi
rendszer. ,Lentrél” mindig nehezebb lesz , felfelé” nyulni, mint fentrél lehajolni. Egymas nélkiil
ez nagyon nehezen megy, pedig a megfelel6en tamogatott, alulrdl szervez6dd onkéntes
aktivitasokra, mint kozosségi eréforrasra rendkivil nagy lenne az igény, kilénésen az orszag

hatranyos helyzet( teleplilésein.

Specidlis problémadk — kiil6nés tekintettel az egészségligyi, mentdlhigiénés és szocidlis tertiletek

onkénteseire

Amikor az onkéntes munkat elkezdjiik szintekre bontani, lathatjuk, hogy megérintjik,
aktivizdljuk a segiteni vagydkat, ami mindenképpen 6romteli, 4m egyes agazatokban — a
mentalhigiénés, az egészségligyi, és a szocidlis szolgaltatdsok terén — ez egy specialis munka,
mely eltér azoktdl a tevékenységektdl, ahol példaul nem feltétel az dnkéntes lelki egészsége,
ahol nem kell lelki tdmaszt és folyamatos figyelmet nydjtania. Hiszen nem mehet mindenki
mentdsnek, tlzolténak vagy névérnek, lelki- vagy szocidlis gondozdnak. Ezek olyan segit6
szakmak, amelyek specidlis végzettséget, tudast, képességet és mentalis helytallast
igényelnek. Krizishelyzetben maximalis mentdlis figyelemmel kell jelen lenni és ezt tényleg
csak az tudja megtenni, akinek a mentalis egészsége is ,rendben” van. Nem mindenki tud
segiteni egy lelki probléma megolddsdban, annak ellenére, hogy tobben képesek lennének
erre az atlagemberek koziil is, de 6ket sok esetben vagy nem éri el a hivas, vagy nem érinti

meg a figyelmiiket, nincs ra idejik, kapacitasuk.

Ezen a ponton sziikséges megemliteni a kozosségi médidk megjelenését és hatdsat az
onkéntes, segité aktivitdsokra, tevékenységekre. Megjelenésiik el6tt féként helyben,
mikrokdrnyezetben alakultak ezek a segit6aktivitasok onkéntes csoportok. Véleményem
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szerint manapsag négy probléma meril fel a kozosségi médidk oldalain megjelend 6nkéntes,

segit6 csoportokkal:

82

A mentalhigiéné és a pszicholdgia teriiletén mikodd segité szakemberek kiizdenek a
hitelességiinkért, hiszen igyekeznek rendszer szinten kiképz6dni és szakmai tarsasagokba
tomorilni, amelyek biztositjak a hitelességet és a kontrollt is.

Ugyanakkor altalanos tapasztalat, hogy az atlagember — ha segitségre van sziiksége — ma
mar sokkal inkdbb a kézosségi médiahoz fordul el&szor. Ezért ez a kereslet megteremti a
kozosségi média fellileteken keresztiili a kindlati oldalt — az ,,0njel6lt” segiték vilagat —
hiszen gyorsan elérhetd, és nem is kell kiilondsebben utdnajarni. Az atlag kozosségi médiat
hasznalé ember szamara ugyanakkor nem mindig egyértelml, hogy az igy elérhet6
mentalhigiénés és pszicholdgiai szolgdltatdsok esetén hol és milyen mindségi segitséget
kap, hiszen a felkinalt segitségek mogll sok esetben hidnyzik a szakmai kontroll.
Dolgozatom arrdl is szél, hogy miként lehetne mindségi segitéket kiképezni az 6nkéntes
szervezeteknél. Sajnos egyre tobbszor tapasztalhato, hogy a jé segiték (és szakemberek) a
mindségi onkéntes szervez6désekbe mar nem jutnak el, mert a k6z6sségi média ad hoc
szervezGdései rendszerteleniil, sok esetben szerevezetlenil, rovidebb-hosszabb tavon
lekotik ezeknek az embereknek a segit6 energiait.

Manapsag egyre nagyobb értéke van és lesz annak, hogy még mindig vannak (és
remélhetéleg lesznek is) olyan emberek, akik a szabadidejliket masok segitésére aldozzak.
Ugyanakkor még mindig nagyon kevés az olyan hiteles média felllet, ami eljutna ezekhez
a segitészandéku emberekhez. igy aztan jon a ,kénnyebb ellendllds” és csatlakozik egy
kozosségi oldalon taldlhatéd feliilethez, amely mogott esetlegesen nincs hiteles
tevékenység, szakmai munka, csak igen gyakran ,adatgy(jtés”. Nincs ma egy olyan
szervezet, amely ezeket az informalis szervez8déseket monitoroznd, Kkitisztitana,

rendszerbe helyezné.
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PELDAK ES ESETEK A MENTALHIGIENES ONKENTES TEVEKENYSEGEKRE

Onkéntes segiték jelenléte a ,tdrsadalmi térben”: Fotel projekt — ,, Gyere iilj le és mesélj!”

A mentalhigiénés segitségnyujtas teriletén m(ikods alulrdl jové kezdeményezések egyik
kivald példdja a Fotel Projekt — Gyere, Ulj le és mesélj!® elnevezést kapta, melyet segit6
szakemberek’ ‘hivtak életre, épitettek ki orszdgos szinten és vonzottak be szakiranyu
képzéseken végzett dnkéntes szakemberek tucatjait a programba, akik megtisztel6nek érezték
a projektfelkérést és csatlakoztak a csapathoz, ahogy tették ezt a projektnek otthont add
helyszinek is.

A Fotel Projekt célja nem volt mas, mint felhivni a figyelmet a pszicholdgia széles tarhazara, a
modszerek sokasagara, a segitéként dolgozdk természetes, emberi jelenlétére az életlinkben.
Kisérletet tettek arra, hogy felszabaditsak a negativ beidegz6désektél a pszicholégushoz,
segit6hoz jards misztériumat és népszerlsitsék az Onismereti utakat, mint az Onsegités,
onmagunkért felelGsségvallalds lehet6ségét. Orszdgos kiteleplléseket szerveztek tobb
kozkedvelt térre, két kényelmes fotelbe és meghivtak az embereket, hogy kdstoljanak bele a
segitGbeszélgetés erejébe, lehetdségeibe, prébaljak ki, Gljenek bele a ,beszélgetds” fotelbe.
A mai pszicholégia széles tarhazzal rendelkezik ezen a terlileten, mindannyian megtalalhatjuk
a hozzank kozel allé iranyzatokat, modszereket, melyhez a projekt a szakember-csapatot, a
helyszint adja, a tobbi a nyitottsagon mulik, hogy tudunk-e, meriink-e élni az ilyesfajta
lehet6ségekkel.

A COVID-19-jarvany ugyan hosszabb id6ére elsodorta ezt a kivalé kezdeményezést, de nagy
oromomre idén augusztus végén ismét be lehetett Uilni a piros fotelekbe, igaz, jelenleg még
csak Budapesten, de reményeink szerint a kezdeményezés ismét felvirdgzik majd az orszag
tobb pontjan.

Ez a fajta szervez6dés szamomra, valahol k6zépen helyezkedik el azon a skaldn, ahol az egyik
véglet a folyamat kozbeni tanulas, ,,megylink és csindljuk, majd alakul” fellitéssel, mig a masik
véglet a szervezett, esetleg kdzpontositott, strukturdlt rendszerbe helyezett, képzéssel,

felkészitéssel megszervezett, akar intézményesen felépitett miikddés. Itt a rendszert és a

6 https://www.facebook.com/fotelprojectl
7 Pilisi Konrad, Téth Szilvia és Visi Marton segité szakemberek
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szervezettséget az adja, hogy bemeneti feltétel a képzettség, a gyakorlat, a referenciamunkak,
az onkéntesek onmaguk felelnek a munkajuk mindségéért, a fejlédéstikért, 6nismeretiikért, a
keretek adottak szamukra. Itt jé eséllyel megvan a minGségi garancia, a kdrnyezet kialakitasara
és a program népszer(sitésére kell energiat forditani. Mindezért is, részt venni ebben,

rendkivil halads feladat.
Mentdlhigiénés 6nkéntes segitbk: CallForHelp — , Hivj, ha baj van! — a hadra fogott éter”

A mentdlhigiénés onkéntes segit6k képzése soran — véleményem szerint — elGszor is a valddi
attorést az jelentené, hogy a képzésekre jelentkez6k kivalasztasa egy relevans, egységesebb
rendszer alkalmazdsdval torténjen. Nem cél, hogy minden dnkéntes, aki ilyen szolgdlatra
jelentkezik, krizisintervenciot, segitséget nyujtson, hanem sokkal inkdbb a folyamatokra
intenziven figyelmet forditd emberekre lenne szlikség, akik ismerik és felmérik az dnkéntesek
képességeit, készségeit, lelki egészségét, mert segiteni sokan akarnak, de mentalis-lelki
egészségik példaul nem teszi alkalmassa 6ket specialis terileteken valo segitségnyujtasra.
Mindezen fentebbi felvetések mar a képzési rendszer egy kovetkez6 szintl problémakorét
érintik (a kivalasztas nehézségeit kovetden), amelyet a Végeken Egészséglélektani Alapitvany
altal létrehozott CallForHelp munkacsoport életre hivasan és m(ikodésén keresztiil szeretnék
bemutatni.

A Végeken Egészséglélektani Alapitvany hitvallasa, hogy a lelki egészséggel nem csak akkor
kell foglalkozni, amikor annak hidnya megnyilvanul valamilyen testi vagy lelki problémadban,
hanem a mentalhigiénés prevencio, a lelki egészség fenntartdsa, az egyik legfontosabb teend6
egyéni és tarsadalmi szinten egyarant.

A COVID-19 jarvanyhelyzet kihirdetésekor az alapitvany elsék kozott reagalt a kialakult
krizishelyzetre. Telefonvonalakat inditott a megnovekedett terhelés alatt 1év6 egészséglgyi
dolgozéknak és a szocialis teriilet munkatdrsainak. Eletre hivta egyrészt a CallForHelp-Kolléga
lelki elsésegély telefonvonalakat a nagy nyomds alatt dolgozé szakembereknek és a
tarsadalom nehéz helyzetben |év6 csoportjainak a fokozottan jelentkezd lelki megterhelés, a
bezartsadg, az izolacid, az Uj élethelyzet kovetkezményeinek megsegitésére, a tdrsadalmi és
egyeéni krizishelyzet enyhitésére, a sulyos allapot kialakuldsanak megel6zésére. Masrészt, a
CallForHelp — Kortalanul vonal minden korosztdlyt és csalddot tamogatott, a telefonos

segitségnyujtason kiviil chaten és emailben is.

84



2022.2(3):75-96.

A telefonvonalakkal egyid6ben létrejott a callforhelp.hu weboldal is, mellyel a lakossag
szamara tették hozzaférhetévé a pandémias helyzetben kialakult segit6 szervezeteket és az
altaluk nyujtott szolgaltatdsokat.

Valédi Osszefogds és példatlanul gyors reakcié volt ez a kialakult valsaghelyzetben.
Felsorakoztattak a frissen alakult segit6 szervezeteket, lelki els6segély telefonvonalakat és
online kezdeményezéseket, onkéntes felajanlasokat tettek elérhetévé a lakossag szamara. A
megbizhatd, minGségileg garantdlt informacidk, ingyenes online lehet6ségek és
kezdeményezések Osszegyljtése, elérhetbvé tétele online elérhet6 eszkdzokkel segitette meg
az arra raszoruldkat.

A kezdeményezés mindségéért az alapitvany komoly infrastruktirat mozgatott meg a
rendszer kiépitésekor a szakemberek felvételére és az 6nkéntesek képzésére.® Az oktatds
soran krizisintervenciét, telefonos és online chates segitségnyujtast tanitottunk.® A

CallForHelp a szakmai minGséggel kidolgozott szolgaltatasat teljes mértékben sajat forrasabol

biztositja a mai napig.

Mentdlhigiénés segiték toborzdsa és képzése a COVID-19 pandémia derekdn — képezziink, de

mire?

A CallForHelp kezdeményezéshez els6sorban sajat berkeken beliil kezd6dott meg a toborzas,
jelentkez6k kozott voltak 6nkéntes pszichiaterek, pszicholégusok és mentalhigiénés terileten
képzett szakemberek, illetve a chat forum kivald terepnek bizonyult a frissen végzett online
mentdlhigiénés tandcsadd szakemberek szamdra megszerzett tudasuk alkalmazdasara. A
jelentkez6k szama egyre novekedett, egyre tobb teriletrél, kilénb6z6 végezettségekkel és
gyakorlattal érkeztek a palyazok. igy az alapitvany szakmai vezetSiben joggal meriilt fel egy
egységes képzés kidolgozasanak és lebonyolitdsanak a lehet&sége. Ossze kellett hangolni

valamit, ami nem bizonyult egyszer(inek éppen a kiilénb6z6ségek okan, de ez ugyanakkor

8 Székely Andras olyan szakembereket kért fel, mint a LESZ — A Magyar Lelki ElsGsegély Telefonszolgalatok
Szovetségének egyik alapitdt tagjat, Buza Domonkost, a Szegedi S. O. S. Telefonos Lelki ElsGsegély Szolgalat
vezetGjét, Dr. Fabianné Prager Annat, akit az orszagos haldzat home office-ra valé atallitdsanak megszervezéséért
az itészek dont6sok kozé valasztottak a NGk Magyarorszagért dij odaitélésekor, Dr. Simon Gabriellat a Karoli
Gaspar Reformatus Egyetem Pszicholdgia Intézetének adjunktusat, aki az Online mentalhigiénés tanacsadd
képzés szakmai vezetdje, valamint jomagamat, aki szintén a szakiranyon végzek oktatdi munkat.

9 Az dnkéntescsapat teljeskor(i menedzselését, szakmai vezetését a kezdetekkor Hal Melinda latta el teljes
odaadassal és mUikodtette egyitt a kezdeményezést a Bajai Ifjusagi Forummal, illetve a MentalForDoctors
onkéntes kezdeményezésekkel.
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elénye is volt a ko6z6s munkdanak. Az alapitvany munkatarsai interjukat készitettek, bekérték
és ellendrizték a diplomakat, ami belépd volt a képzéshez, dm ennél tobbet nehéz volt az id6
szlike miatt bemeneti feltételként meghatarozni.

A gyakorlatban azonban azt lattuk, hogy mennyire fontos az is, hogy a segit6 lelkileg milyen
allapotban van. Ahogy haladtunk elére az id6ben, Ugy valt vilagossa, hogy az dnkéntesek
nagyon eltérd lelkidllapotban, mas-mas érzelmi stabilitdssal vannak.

Egyrészt el6fordult, hogy a jelentkezdk koziil tobben az ingyenes, hisz érds képzésre — ami
tematikdjat tekintve kincs még a végzett segité szakembereknek is — mar nem jottek el.
Masrészt volt olyan jelentkez6, aki eljott a képzésre, de példaul fogalma sem volt, hogy akar-
e a terlleten dolgozni. Harmadrészt voltak olyan jelentkez6k, akik csak szakmai tuddsukat
szerették volna csak béviteni és megtortént az is, hogy valaki elvégezte a képzést, megkezdte
a munkat is, de par nap alatt visszakozott, illetve eltlint a rendszerbdl, szé nélkdl.

Azt tapasztaltuk, hogy nem garancia a diploma, a gyakorlat és a segitségnyujtds igénye, az
onkéntesek kilonbozd végzettségei és tapasztalatai mds-mds képzést és ismeretdtaddst
igényeltek volna. igy volt ez lelki, mentdlis és Onismereti szinten is, ezért mihamarabb
szilkségessé valt megszervezni az online szuperviziét. Az irdnyitd csapat értekezletein
leginkabb az operativ mlkodés soran felmeriilt kérdésekkel foglalkozott, mig ventildlasra az
egyéni és csoportos szupervizios alkalmak kinalkoztak. Ennél tébbet sem kapacitasban nem
tudtak tenni a vezet6 szakemberek, sem jogilag nem kaptak tobb teret. Szamos esetben a
cselekvés sziikségességérdl is megoszlottak a vélemények a teamen belill.

Vegylk példaul azt az esetet, amikor egy onkéntes kozel harminc éve végez szolgalatot.
Elkertlhetetlen, hogy valaki ennyi id6 alatt ne keriilne legaldbb egyszer kiégés kozelébe.
Felmerl a kérdés, hogy azért sz(irjik ki, mert éppen ugy tlinik, hogy rossz lelkidllapotban van?
Eszrevessziik? Vagy csak feltételezziik? Akkor 6 mar nem j6 dnkéntesnek? Valdjaban mi sem
tudjuk feltétlentl, hogy mikor j6 valaki dnkéntesnek.

Hatékony lenne, ha segitségnyujtas modszertananak oktatasa mellett figyelemmel lennénk
annak a fejlesztésére is, hogy hogyan jusson el valaki oda, hogy felismerje, ha egy adott
pillanatban arra alkalmas, hogy felvegye a telefont és rairanyitsa a segitség kérét a megfelel6
utra, mert 6 maga nem fogja tudni megsegiteni, ha ki van égve, tulzottan bevondédik
érzelmileg, vagy életében nehézséggel kiizd éppen. Amikor valaki krizisben van, nem pontosan

lat rda 6nmagara, a mikodésére. De ki az, aki ezt folyamatosan tudja monitorozni egy 6nkéntes
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csapatnal? Tapasztalataink szerint ezen a téren driasi hiany van a szervezetek lehetGségeiben,

és ilyen esetekben nem garantalt, hogy érvényesiil a ,nem artok” elv.

Problémdk az énkéntes mentdlhigiénés segitségnyujtdsban: hatdrtartds, hatdrképzés, tanitalak

jonak lenni

A hatartartds bizonyult az egyik legmarkansabb problémanak a CallForHelp csapatanal.
Gyakori jelenség volt, hogy a szupervizidk panaszaradattal teltek meg. Nagyon megterhel6 egy
szakmai csapat vezetésénél, amikor tobben arra haszndljak az operativ megbeszéléseket, hogy
a személyes életiikben felmeriil6 problémaikkal meghallgatasra taldljanak. Ez tulmutat a
szupervizid lehetGségein is, sokkal inkabb felmeriil az egyéni terdpia igénye. Ezek egyértelm(
hataratlépések.

Az onkénteseknek kihivds megtanitani, hogy sajat hataraik is vannak, masoknak is vannak
hataraik és a szakmanak is vannak hatdrai. Ha a hatarok felismerését megtanitjuk, azzal az
onkéntesek énvédd funkcioi is érettebbé valnak. Ezzel valhat felismerhet6vé szamukra, hogy
mikor nem kompetensek vagy nem képesek megfelel6en, gyorsan reagdlni. Hol és kinek a
feladata lenne, lehetne ez?

Egy mentalhigiénés projekt vagy szervezet mikodtetésekor elengedhetetlen bemeneti
feltétel kellene, hogy legyen, egy bizonyos draszamu onismeret. Hasonldan az olyan segit6
szakiranyu tovabbképzések esetéhez, amelyek nem segit6 szakmadaban szerzett alapdiplomara
épllnek.

Az onkéntes munkaknak azon terliletein tehat, ahol emberekkel foglalkozd onkénteseket
szeretnénk alkalmazni, ott a jeldlteknek ugyanolyan hozzaadott értékkel bird munkat kell
végeznilk, mint a fizetett szakembereknek. Ebben komoly kapacitashianyrél beszélhetiink,
ennek biztositdsa nem varhatd el ez sem a szakmai vezetSktSl, sem az onkéntes
koordinatoroktdl. Az esetek nagy szdzalékdaban ez nem tetten érhet§ vagy szlrhetd és
el6fordul, hogy azért valaszt valaki segit6 foglalkozast, hogy tudattalanul ugyan, de 6nmagat
gyogyitsa, vagy eleget tegyen valamiféle vélt vagy valds tarsadalmi elvarasnak. Gyakran még
a stabil és folyamatos onismerettel rendelkez6 szakemberek is belecsisznak abba a hibaba,
hogy tulzottan, hatarokat nem tartva bevonddnak a nehéz élethelyzetben |1évé segitségkérék

problémaiba.
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El6fordult, hogy a segit6 a magantelefonszamat adta meg a hozza forduldnak és keriilt ezaltal
kés6bb az egész stab egy végelathatatlan spirdlba, mert nem a megfelel6 Uton kezeltek egy
adott esetet. Hidba kaptak meg a vezet6ktdl az alkalmazandd rendszer feltételeit, hidba
jelolték meg a megfelel6 szervezetet, akik a probléma ellatdsara szakmailag felkésziiltek,
onkéntesek orait és kapacitasat vitte el egy-egy ilyen eset a hatdrok atlépése miatt.
Hétkoznapi szinten, laikus segitGk esetében ez sokkal kevésbé problematikus, mint amikor ezt
szervezeti szinten kovetjik el. Ott mar ezekbe a hataratlépésekbe nem szabadna belefutni. Itt
kanyarodnék vissza ahhoz a kérdéshez, hogy nem mindegy, hogy kiket és hogyan képziink
professzionalis dnkéntes munkara. Kiket lehetne tovabb iranyitani olyan 6nkéntes munkakra,
amit biztonsaggal végezhetnek, karokozas nélkil, mely valdszinlileg sosem szandékos. A
végzettségek kdozott megjelend kilonbségekre és zavar kikliszobolésére megint csak a torvényi
szabalyozas és keretek adhatndnak vélaszt. Az 6nkéntesek nagy altaldnossagban nincsenek
tisztaban azzal, hogy mi a kiilonbség a mentdlhigiénés szakember, a pszicholdgus, a pszichiater
és a pszichoterapeuta kozott, valamint nem is elvarhatd, hogy egy atlagember el tudjon
igazodni ennek haldjaban, hiszen gyakorta mi, szakemberek sem tudunk.

Kitekintésként, de Ugy érzem, hogy szorosan a témahoz kapcsolddva, a mentdlhigiénés segit6é
kapcsolat és a pszichoterapias segité kapcsolat hasonlésagaira és kilonbségeire adnék — a
teljesség igénye nélkiil — egy roévid 6sszefoglalét, melyet Dr. Harmatta Jdnos'®a Semmelweis
Egyetem Mentalhigiéné Intézet mentalhigiénés szakirdnyl tovabbképzésének egyik el6adasan
ismertetett. A k6zos pont mindkét tevékenység esetében a professzionalis segité kapcsolat,
ami érzelmi-személyes kapcsolaton alapul, egy segité-kliens viszonyt jelenit meg, bizonyos
keretek kozott zajlik, a cél elérésével, vagy bizonyos id6 elteltével pedig megszinik.
Alapképzettéget tekintve a mentalhigiénés szakemberek tevékenysége nem 6nallé gyakorlati
tudomdanyterilet, hanem mentalhigiénés szemléletli pedagodgiai, lelkészi, orvosi,
pszichoterapids tevékenység. A pszichoterapeuta ezzel szemben orvosi vagy pszicholdgiai
alapképzettségre és szakképzettségre raépitett szakvizsgaval rendelkezd, pszichoterapias
maodszerben képesitett terapeuta, aki pszichés zavarok felismerésében és kezelésében jaratos

0nallé kezelési jogosultsaggal rendelkezik. A pszichoterapia 6ndllé foglalkozas, melynek

10 FSorvos, pszichiater, pszichoterapeuta, pszichiatriai rehabilitacids szakorvos, neurolégus szakorvos, az
orvostudomany kandidatusa. az Orszagos Mozgdsszervi Intézet, OORI — Pszichoszomatikus és Pszichoterapias
Rehabilitacids Osztaly, Tindérhegy munkatarsa.
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els6dleges célja a gyogyitas, azzal a lélektani mddszerrel és terapias technikaval, amelyet
megtanult, segitve ezzel a kérosan diszfunkciondlisan mikodé egyéneket és csoportokat
tlineteik csokkentésében. A mentdlhigiénés szakember elsédleges célja a segités, melyet
eredeti foglalkozasanak eszkdztaraval végez — mely kiegésziil a mentalhigiénés képzés soran
elsajatitott eszkoztarral — célja ezzel a primer prevencid, a tarsadalom lelki egészségének

védelme.

Onmegvaldsitds, énérvényesités versus kisérés — a mentdlhigiénés szolgdltatdsokat végzé

Onkéntesek attitlidjei

Osszefoglaldm célja nem csupan ismeretatadasra irdnyul, sokkal inkabb ahhoz a gondolathoz
igyekszem kozel hozni az olvasét, hogy meglatasom szerint a mentalhigiénés kompetencidk
fel6li megkozelités és szemlélet adhat némi tampontot a szolgaltatasok terén tevékenységet
végz6 onkéntesek képzéséhez. Fontos, hogy a jelentkez6k a képzési folyamat sordn olyasfajta
szemléletmddot sajatitsanak el, amely nagyon hasonlé a mentalhigiénés szakemberek
mUikodéséhez és amely segithet az adott kereteken beliil a hatdrok meghatdrozasdhoz és
felismeréséhez. Az 6nkéntesek tevékenysége nagyon hasonlé m(ikbdési elveken alapul. Tébb
olyan segité attitliddel rendelkezé 6nkéntes van mar akar hdsz, harminc, negyven éve a
palydn, aki nem rendelkezik a relevans végzettségekkel, de rendelkezik a rogersi alapelvek
harmasaval: a feltétel nélkili elfogaddssal, az empatidval és a hitelességgel, és ezen alapelvek
mentén kivalé onkéntesmunkat végez. Ez a hdrmas pedig nem mds, mint a mentdlhigiénés
szakemberek elvart attitlidjének alapja. Ez lenne az, amit felismerni és er&siteni kellene, a
folyamatos 6nismeret hangsulyozasa, kotelezévé tétele mellett minden dnkéntesképzésben.
Ismételten hangsulyozom, ez azoknal az dnkéntes tevékenységeknél elengedhetetlen, ahol
lelkileg terhelt, krizisben lév6 emberek keresik fel az adott segitségnyujté szervezetet és a
segitségnyujtas szervezeti kereteken belll zajlik. A segit6knek ugyanis felel6sséget kell
vallalniuk a segitségkérével szemben. Fontos, hogy stabil értékrenddel rendelkezzen,
onmegvaldsitdsa ne abban meriljon ki, hogy sajat értékrendjét, allaspontjat erbltesse a
raszoruldra, értékrendszere és viselkedése kozott természetes dsszhang legyen és megtartsa
a segit6 kapcsolat kereteit. A szimpatia és antipatia érzését tudja kezelni, felismeri tulzott
bevonddasat és attételeit Ezek felismerését segithetik a szupervizidos és esetmegbeszél6

csoportok.
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Ugyeljen arra is, hogy dnkéntes munkéja és maganélete kdzott taldlja meg a helyes ardnyokat.
A lelki stabilitast nélkil6z6 segit6 gyakran kevesebb véaltozast idéz el6 a segitettben, raadasul
még 6 maga is sérulhet, kudarcot élhet meg. A segit6 nem vezet6je, hanem Utitarsa a
segitettnek (Tomcsanyi — Fodor 1995).

A Buza Domonkos, Szaboné Kallai Klara altal szerkesztett, az onkéntes segit6k
érzékenyitéséhez, felkészitéséhez sziikséges tréning- és oktatdsi segédanyagdban'? Fabidnné
Prager Anna megnevezi, miként és hogyan zajlik idedlis médon egy 6nkéntes-kliens munkdban
a kliens segitése, és az hogyan tisztazza kulcsfontossagu, valtozast slirgeté problémait. A
segit6 hdrom feladata segiteni klienst abban, hogy elmondhassa a torténetét, hogy Uj
szempontokat lasson meg és Ujra gondolja azt, valamint 6szton6zzik arra, hogy a valdban
lényeges kérdésekre koncentraljon. Ehhez pedig tudnunk kell elfogadassal és tisztelettel
meghallgatni, empatikusan és hitelesen jelen lenni a kapcsolatban. Ha itt megtanuljuk tartani
a hatarainkat, a relevans segitségnyujtas, Utbaigazitds mar sokkal egyszer(ibbé valik, mint

gondolndank.
UJ DIMENZIO A HAZAI ONKENTESKEPZESBEN: KEPEZZUNK KEPZOKET

Az alulrdl jovs, értékteremtd civil kezdeményezések lehetéségeinek tovabbgondoldsaval
Goda Gyula — negyven év forprofit és civil szférdban eltoltétt tandcsaddi multtal rendelkezé
segit§ szakember — 2017 marciusaban, szinte egyedilallé kezdeményezésként egy olyan
szervezetfejleszt6-tandcsadd képzését inditott, mely elméleti és gyakorlati tudast biztosit
jelentkez6inek a vezetdi és tandcsadoi szakma teriiletén. A képzés abban kiilonbozik a piacon
elérhet6 mas kurzusoktdl, hogy céljdul a tandacsadas civil-nonprofit szférdban vald
kamatoztatasat és felhaszndlasat jeloli meg. A tervezéskor kiemelten fontosnak tartotta, hogy
els6sorban mentdlhigiénét végzettek vagy végzbk jelentkezését fogadja, de idével mas civil-
nonprofit szervezetekbdl érkezd segiték szamara is nyitott és elérhetd lett a kurzus, valamint
a felzarkézas lehet6sége, mivel a képzés elsésorban a Semmelweis Egyetem mentalhigiénés

studiuman megkezdett anyagra épitett. ,Olyan jelentkez6ket varunk, akik maguk is tenni

11 Az 6nkéntes segit6k érzékenyitéséhez, felkészitéséhez sziikséges tréninganyag és oktatasi segédanyag
EFOP-1.2.4-VEKOP-16-2016-00001
https://www.kapcsoljegybol.hu/files/shares/PDF%20dokumentumok/EFOP124%20Az_onkentes_segitok_tanan

yag.pdf
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akarnak onzetleniil valamit a vildg jobbitasara — és ebben alakitunk koz6s tuddsbazison
kozosséget. Hisziink a fejlesztésben — sét a fejleszték fejlesztésében!” (Goda 2017)*?

Eletre kelt a segit6 szakma szdmdra egy olyan tudatos irdnyvalasztasi lehet8ség, melyben
onkéntes szervezetfejlesztG-tandcsaddk szervezeten beliili folyamatok javitasan keresztiil
érhetnek el nagyobb hatékonysagot, eredményesebb m(ikodést vezetési, egylittm(ikodési és
kommunikacids készségfejlesztés és tanacsadas segitségével, elémozditva ezzel a szervezeti
kultara alakulasat, formalddasat. A képzés komplexitasat az él6 és csoportos szupervizio,
csoportfoglalkozas, dramatikus modszertan alkalmazasa adja, igy egyszerre valdosul meg a
tudasgyarapitds és az Onismereti fejlesztés, az ,éles” helyzetben valdé gyakorlds és a
szervezetfejlesztési nonprofit munkdkban valo részvétel, amire az dnkéntesek oktatasa soran
még mindig kevéssé vagy extra energiaraforditdssal van csak lehet&ség.

Az onkéntesképzés egy teljesen Uj dimenzidja nyilt meg tehat a képzett segité szakemberek
szamdra, mely szervezeti szinten biztositja a sikeres mikodéshez szikséges elvarasokat,
szakembereket nevel, dnismeretet fejleszt és 6sszekoti a tenni vagydkat az arra sziikséget
kifejezd szervezetekkel. A kurzus — a megszerezhet6 tudas piaci értéke miatt — nem ingyenes,
de igazodva a motivacidhoz, joval a piaci ar alatt elérhets, megegyezik egy pszichodrama vagy
egy szupervizids foglalkozds napidijaval alkalmanként, melynek megtérilése a résztvevék
szamara abban rejlik, hogy a megszerzett elméleti és gyakorlati tudast a civil szféraban végzett
onkéntes tevékenységiik mellett, sajat szakmajuk (kivéve a forprofit szférdban vald
szervezetfejlesztési tevékenység) gyakorlasakor is kamatoztatni tudjdk, nem beszélve az
Onismereti hozadékrdl és a lehet6ségrél, hogy 0ndlld projektjeik megvaldsitasara is

lehet&séglik nyilik az 6nkéntes csapat tamogatdsaval, bevonasaval.
A, képzésbdl” kindtt civil-nonprofit kezdeményezés: alapitvany a ,,jo ligyért”

A képzéseknek kdszonhetbéen kinevel6dott egy karitativ szemléletli, tarsadalmilag
elkotelezett, dnzetlen szakember garda, 0sszedllt és folyamatosan béviilt az oktatdcsapat és
felmeriilt az igény arra, hogy ezt a hianypdtld tevékenyéget szervezett keretek kozott lehessen

végezni, legyen weboldala, elérhetGsége, |athatdsaga, lehessen megtalalni, igénybe venni,

12 https://creado.hu/hu/oldal/pronon
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megmutatni a vilagnak. 2017 6szén megalakult a Pronon Civil Szervezet és K6z6sségfejleszté
Alapitvany®.. Az alapiték kozott van egyhazi vezetd, szenior tandcsadd, egyetemi tanér,
teoldgus, pszicholdgus, szocioldgus, és lelkész, akiket kiilonb6z6 szakmai identitasuk mellett
Osszekoti masok segitésére, szolgdlatara valo elkotelez6déslik, elhivatottsaguk és lehetdséget
lattak abban, hogy a fejlesztés, segitségnyujtas milyen sok szintéren és formaban

megvaldsulhat.
A ,jo ligyek” szolgdlatdban

Az alapitvany els6sorban az egyhazi, civil, szocialis szféraban, az oktatas és az egészségigy
terliletén tarsadalmilag hasznos tevékenységet végzé személyeket és civil-nonprofit
szervezeteket karolta fel, de szamos olyan munkat is végez, ahol egyénileg nyujtott
tdmogatdst, az arra raszorulé maganszemélyeknek.

Oktatasi tertletek. A tandrok kiégést megel6z6 6nismereti munkajanak egyik fokusza a realis
és vonzd jovBkép kijelolése lehet. A pozitiv énkép kialakitasa, az érzelmi intelligencia
fejlesztése és a reziliencia erdsitése jelentheti szamukra az egyik legnagyobb tdmogatast. A
szakmat gyakorld személyeket folyamatosan fenyegeti a kiégés, ahogy a segit6
foglalkozasokban® ez &ltaldban jellemz6, sajat lelki-fizikai sziikségleteinket hajlamosak
vagyunk hattérbe helyezni és az alacsony tarsadalmi presztizs és az ehhez tarsuld alacsony
fizetés is egyre kevéssé teszi vonzova a palyat. Az iskola vilaganak allandé nehézségei, a
kiizdelem az agresszidval, a tulterheltséggel, az adminisztrativ feladatokkal és a folyamatos
valtozasokkal, komoly stresszt jelent a tanaroknak. Az egymas kozotti egylttmdikodés gyakran
kevés vagy nem valdsul meg, igy a pedagdgus egyediil marad problémaival.

A kiégés egy olyan krizishelyzet, amely kiilsé segitséggel igen jo esélyekkel lekizdhet6. A
Pronon csapataban tébb tanar is van, igy kozvetlenil is tisztaban vannak az 6nkéntesek a
terilet kihivasaival, ebbél adéddan valddi, szakszer( segitséget tud nyujtani a krizisprevencid,

kriziskezelés, kommunikaciés problémak, konfliktusok kezelése, szervezetfejlesztési

B https://creado.hu/hu/oldal/pronon

14 | 4sd bévebben: https://creado.hu/hu/oldal/pronon

Rogers Akadémia, Regnum Marianum, Oltalom Karitativ szervezet, Nagyvarad-Réti Reformatus Gyilekezet,
Zirzen Janka Gyermekotthon, Soproni Addiktoldgia, Szent Damjan tabor, Ujfészek Egyesiilet, biatorbagyi
tantestilet, Vertebra Alapitvany, Vanessza megsegitése, Volgyzugoly Alapitvany, Szent Ferenc korhaz, Kossuth
Lajos Evangélikus Ovoda - Miskolc, BMSZKI Szabolcs utcai Atmeneti Szallas

15 Dedk Eniks: Kiégés a segitGszakmakban. https://szocialishalo.ro/szakmai-blog/2766-kieges-a-segito-
szakmakban.html
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megoldasok és a szupervizid eszkozeivel. Az érzelmi intelligencia fejlesztésével olyan
eszkdztarat bocsatunk a pedagégusok rendelkezésére, amely er@siti a pozitiv énkép
kialakuldsat és a terheléssel szembeni reziliens m(ikodést.

Egészséglgyiszféra. A teljesit6képességének hatdran mozgd egészségligyi szféraban helytallni
napjainkban nagyobb kihivdas, mint valaha. A folyamatosan noévekvé terhelés, a
megnovekedett felel6sség melyet tobbek kozott az orvosok, egészségligyi szakemberek
létszamdnak drasztikus csokkenése okoz, a méltatlanul alacsony fizetés és magas tuldraszam
jelentds kiégési kockazatot hordoznak magukban. Olyan terilete ez a munkaerépiacnak, mely
vastag vonalat kellett, hogy huzzon a COVID-19-jarvany el6tti és utani id6k amugy is napi
szinten terhelt mikodésének papirlapjan. Kiemelten fontos a mentalhigiénés jelenlét, a kiégés
prevencio és a hagyomanyosan hierarchikus vezetés kulturajanak fejlesztése. Az alapitvany
erre tekintettel képezi 6nkénteseit az érzékeny terilet specifikussagaira, hogy elkotelezetten
tdmogathassdk az egészségligyben dolgozékat. A hivatdsgondozas szellemiségében
tamogatnak és fejlesztenek a dolgozdk hivatastudatanak ujrafogalmazasaért, a pozitiv
szakmaisag megéléséért.

Szocialis szféra. A szocidlis szféraban dolgozdk gyakran taldlkoznak olyan reménytelennek t(in6
helyzetekkel, amiben reményt és iranymutatast kell nydjtaniuk az arra raszorulé embereknek,
ami kihivast jelent az élhet6bb jov6kép és a szocialis stabilitds hianyaban. A szakemberek
gyakran szembesiilhetnek a tehetetlenség érzésével, a kiégés veszélyével. Ezzel nem csak a
szakma képvisel6inél, de a segitséget kérGk esetében is szamolniuk kell. Az alapitvany
onkéntesei a folyamatos szupervizid biztositasaval, kiégés prevencioval és a kiégés kezelés
oktatdsaval tdmogatjak ezeket a szakembereket. Mindez gyakran kilatastalannak tiinik, de ha
a fentiek megvaldsulnak, a segit6k életiikben és munkdjukban is megélhetnek egyfajta belsé
egyensulyt, mellyel életiket iranyithatébbnak, kiszamithatébbnak élhetik meg, ebben az
allapotban pedig masok megsegitése is kevéssé lesz megterhel6 szamukra.

Fgyhazi és egyhaz kozeli szervezetek. Egyhazi terileten végzett munkdk soran olyan lelki
vezetGk és csoportok bizalmas fejlesztése, oktatasa zajlik, akik valamelyest maguk is jartasak
a szervezetfejlesztésben, egyéb segit6 diszciplindkban és ismerik az egyhdz jellemzé
konfliktusterileteit, szervezeti sajatossagait, melyek o&hatatlanul jelen vannak, és valds
problémat képeznek egyhazi berkeken beliil is. Az egyhazi kommunikaciét mozgato kilonbozé

kételyek, hitek, tévhitek, értékek és szakmai elkotelez6dés mentén, a hivatasgondozas
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szellemiségében szikséges a mindennapi emberi mozzanatokat észrevenni, lathatdva,
megfoghatdva és kimondhatdva tenni, hiszen ezek belsé és kiilsé konfliktusok formajaban
jelenhetnek meg, szervezeti és egyéni szinten egyarant.

Civil-nonprofit szervezetek. A civil szervez6dések miikodtet6iben id6vel felmeriil az igény az
intézményesiilésre, az 6nkéntes munkatarsak szamdra pedig tartogathatnak nehézségeket a
vezetéssel jard, Ujonnan érkezd kihivasok, melyekhez egyéb kompetencidk er@sitésére lesz
szilkséglik. A megalakulast és az els6 megkereséseket Ovez6 lelkesedést kovetben
jelentkeznek a miikodéssel egyitt jard kihivasok, melyeket gyakran nem egyszer(i sajat
kereteken beliil orvosolni. Komoly szervezési feladat és kihivas a csapatként, szervezetként
vald mikodés. Meg kell tanulni egylttm(ikédni, melyhez a szervezet mi(ikodésének
ismeretére, a szervezet épitésére, a kommunikacié fejlesztésére van sziikség. A Pronon
szakemberei elhivatottan kisérik, kezelik a lelkesedés és az Uj keretek bevezetésének
érzékenységeit, fejlesztik a vezetSket, segitik az dnkéntes tagok asszertivitdsanak ndvekedését
és nagy hangsulyt helyeznek a kommunikaciés nehézségek kikliszobolésére, az
egylttm(ikodés fejlesztésére. A tapasztalatok azt mutatjdk, hogy sokkal kreativabb,
eredményesebb, bels6é folyamatait tekintve atlathatdbb tevékenységet lesznek képesek

végezni a tdmogatott szervezetek.
OSSZEGZES ES TANULSAGOK

CallForHelp. Minden nehézség ellenére elmondhaté, hogy a kezdeményezés mind a telefonos
megkeresések, mind pedig az online programokon valo részvételek tekintetében hatékonynak
bizonyult a segitségkérdk, lelki tdmaszt igényl6k visszajelzései alapjan. Tapasztalataink szerint
a kozosségi médian keresztil kinalt, online részvételi lehetéséggel kecsegteté programok,
mint a meseterdpids megkozelitéssel dolgozd csoport, az online autogén tréning, a verses
terdpia vagy gydaszfeldolgozd csoport és még sorolhatnam, sokkal kdnnyebben megszélitotta
a COVID-19 jarvany idején az atlagembereket, mint a telefonon keresztil kinalt
segitébeszélgetés. Talan nagyobb sziikség is volt akkoriban a kozosségi terekre, a
kapcsolédasra. Mind a civil, mind pedig az egészségligyi és szocidlis szféraban a leterheltség
indokolhatja, hogy kevesebben vették fel munka utan a telefont ventildlasra, mint ahanyan
valéban raszorultak volna. Ezeket az embereket pont emiatt megszdlitani is nehezebb volt. A

pandémids vészhelyzet utadn, a segit6 szervezetek Onkéntesei pedig ugyanolyan
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er6feszitésekkel végzik a mar megszokott munkajukat, mint tették azt a krizishelyzet el6tt,
leginkabb célzottan, a raszoruld terileteket felkutatva, megkeresve, vagy a beérkez6
segitségkérésekre reagalva.

Pronon Alapitvany. Tapasztalataink szerint, bar az emlitett agazatok igényelnék, még mindig
kevés szervezet, kezdeményezés, intézmény keresi meg tudatosan az alapitvanyt
egyuttmikodési, fejlesztési szandékkal. A legtobb igény az onkéntesek sajat projektjein,
célzott megkeresésein keresztiil érkezik, a befogadd szervezetek pedig gyakran kétkedve,
fenntartasokkal, nehezen fogadjak a segitség ezen formajat, mégis az Onkéntes
szervezetfejleszt6k tapasztalatai alapjan elmondhaté, hogy a programok lezajlasat kovetGen
nagyon pozitiv visszajelzések, Ujabb megkeresési igények érkeznek.

Az alapitvany a jarvanyhelyezt idején leginkabb online coachinggal és segitd beszélgetésekkel
tudott tdmogatd munkat végezni, mellyel a vele mar kordbban egylttmikodésben lévé
szervezeteken keresztiili megkereséseket szolgalta ki.

frasommal két szervezet és a veliik valé k6zos munkdm tapasztalatain keresztiil kiséreltem
meg ravilagitani az dnkéntesek képzésének altalanos és specialis problémaira, dsszegydjteni
azok tanulsagait, kidomboritani az agazatban rejl6 lehetGségeket. Ehhez azonban nagy
szilkség lenne arra, hogy fentrél, a torvénykezés felGl, a politikdban atlathatd rendszert
teremtsenek, hogy az alulrdl j6v6 kezdeményezéseket rendszerekbe lehessen integralni és
torvényileg szabalyozni, utana lesz mindez atiiltethet6 a gyakorlatba. A napi szintli nehézségek
és a fentrdl jové tdmogatottsag hianya leginkabb csak arra adnak lehet6séget, hogy tegyék a
dolgukat és segitsenek, ahol sziikség van rajuk. Talan id6vel elindul a szervezetek kozotti
parbeszéd, a képzések strukturdjanak felépitése, kidolgozdsa, hogy tematizaltan
oktathassunk, hogy teret kaphasson minden jelentkez6 és lelkesedésének, végzettségének,
Onismereti és mentalis allapotanak, alkalmassaganak megfelel6en, kiilonb6z6 tipusu 6nkéntes

munkara lehessen képezni és iranyitani 6ket.
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https://vegeken.hu/ Letoltve: 2022.08.06

A Pronon Civil, Szervezet- és K6zosségfejleszt6 Alapitvany honlapja:
https://creado.hu/hu/oldal/pronon Letéltve: 2022.08.06
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ONKENTES KOORDINACIO ES ONKENTESSEG
A BUDAPEST100 PROGRAMBAN

SZOKE TIMEA!

Absztrakt

Az esettanulmany a tobb mint tiz éve sikeresen mikodds, és évente megrendezett épitészeti-kulturalis
fesztival, a Budapest100 mikodését mutatja be, amely a Kortars Epitészeti Kdzpont szervezésében
évrél-évre tobb szaz dnkéntes bevondsaval valdsul meg. A kezdeményezés kiemelkedének szamit a
magyarorszagi, de a nemzetkozi épitészeti és kulturdlis szintéren is a hatékony dnkénteskoordindcid, a
kozosségépités és az orokségvédelem teriletén. Jelen tanulmanyban el6szor a projekt mikodését és
felépitését mutatom be kitérve az 6nkéntes munka folyamatara és az dnkéntesek szerepére. Majd ezt
kovet6en a Budapest100 dnkénteseinek sajat maguk daltal megfogalmazott, szabadszavas motivacids
szdévegeit elemzem a Magyar Onkéntes Motivacids KérdSivben meghatarozott motivacios faktorok
leirasa alapjan.

Az elemzés eredményei azt mutatjak, hogy a Budapest100-hoz 2019-ben 2021-ben és 2022-ben
csatlakozott 656 Onkéntes értékelhet6, szabadszavas vélaszai alapjan egy megértés, reciprocitas,
karrierfejlesztés, onbecsulés, szocialis interakcidk, értékek tipusd motivacios sorrend alakult ki. Ez a
motivacios sorrend jél tikrozi, hogy egy kulturdlis programban mely motivaciok hatnak 6szténzdleg az
onkéntesekre.

Kulesszavak: kbzosségépités, onkéntesség, kulturalis fesztival, dnkéntes motivaciok

Volunteer coordination and volunteering in the Budapest100 project

Timea Sz6ke

Abstract

The case study presents the operation of Budapest100, an annual architectural and cultural festival that
has been running successfully for more than ten years and has taken place every year with the
involvement of hundreds of volunteers. The initiative is considered outstanding in the field of effective
volunteer coordination, community building, and heritage preservation both in Hungary and on the
international architectural and cultural scene. In this study, | first present the operation and structure
of the project, focusing on the process of volunteerism and the role of volunteers. In addition, | analyze
the motivational factors of Budapest100 volunteers as described by themselves in the Hungarian
Volunteer Motivation Questionnaire.

1Sz6ke Timea, kulturdlis menedzser, a Budapest100 program énkéntes koordindtora
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Based on the qualified free-word answers of 656 volunteers who joined the Budapest100 project in
2019, 2021, and 2022, the result of the analysis shows that a their motivation is defined by the following
sequance of motivational factors: understanding, reciprocity, career development, self-esteem, social
interactions, and values. This sequence of motivations clearly demonstrates which motivations
stimulate the volunteers’ participation in cultural programs.

Keywords: community building, volunteering, cultural festival, volunteer motivations,

BEVEZETES — A BUDAPEST100 FESZTIVAL BEMUTATASA

A Budapest100 egy épitészeti-kulturalis fesztival, varosi innep. A kezdeményezés 2011-ben
indult a Blinken OSA Archivum? és a KEK - Kortdrs Epitészeti Kozpont3? kezdeményezésére. Az
OSA Budapest V. keriletében, az Arany Janos utca 32. alatt taldlhatd éplilete — ismertebb
nevén a Goldberger-haz* — 1911-ben épiilt és 2011-ben volt széz éves. Ekkor az OSA dolgozdi
meg szerették volna (innepelni sajat éplletik szdzadik szliletésnapjat. A szervez6knek annyira
megtetszett az oOtlet, hogy felmerilt: Budapest valamennyi szazéves éplilete (innepeljen
egylitt azzal, hogy megnyitjdk kapuikat a latogatdk el6tt az év szazadik napjdhoz kozeli
hétvégén. Az OSA dolgozdi az Otletelés ezen pontjan vontak be az akkor mar néhany éve
sikeresen m(ikods, az épitészeti kulturaval itthon szinte egyediili szereplSként foglalkozé KEK
csapatat a program részletes kidolgozasaba és az operativ szervezésbe.

A kezdeményezés célja az volt, hogy a varos lehet6 legtobb szazéves haza kinyisson a latogatok
el6tt. A szervezlk egyszerre szerettek volna az éplileteknek, a lakoknak és a budapestieknek
adni valamit, és alkalmat teremteni arra, hogy a lakdk és az érintett épliletek a programon

keresztil bemutatkozhassanak.

2 A Kdzép-Eurdpai Egyetemen miikodd Nyilt Tarsadalom Archivum (OSA Archivum) dsszetett funkcidju levéltar.
Egyrészt fontos, elsGsorban hideghdboris és emberi jogi gyljtemények repozitériuma, masrészt egy olyan
laboratérium, ahol a levéltari anyagok értékelésének, kontextualizdlasanak és bemutatdsanak Uj maddjaival
kisérleteznek. https://www.osaarchivum.org/node/822

3 A Kortéars Epitészeti kézpont egy fuggetlen szakmai szervezet, amely az épitészet, az épitett kdrnyezet és a
varosfejlédés kérdéseivel foglalkozik. A KEK tobbek kozott kiallitdsokat, konferencidkat, fesztivalokat,
képzéseket, tematikus sétakat, szakmai és kozonségeseményeket szervez. Ezek mellett olyan hosszu tavu
tevékenységeket folytat, mint a kézosségi kertek miikodtetése, varosrészek elemzése és fejlesztése a helyi
kozosségek bevonasaval, illetve szamos varosra kiterjedd, partnerekkel végzett tematikus varosfejlesztési
programok létrehozasa és megvaldsitasa. http://kek.org.hu/

4 A részletes kutatdsi anyag elérhet§ a Budapest100 honlapjan: https://budapest100.hu/house/arany-janos-
utca-32/
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A csatlakozas feltétele volt, hogy erre az aprilisi hétvégére tegyék lehetévé a lakdhazuk
bejardsat, vagyis legyen nyitva az éplilet és barki kérbenézhessen a hazban. Néhany helyszin
mar ekkor késziilt kiildnleges programokkal a KEK dnkéntesei révén.

LAprilis 9-10-e el6tt magunk sem szdmitottunk rd, hogy tébb ezer ember lesz kivdncsi
»dtlagos« budapesti hdzakra és »dtlagos« lakdikra. Két dolgot sejtettiink: hogy minden hdznak
megvan a maga térténete, amely akkor is érdekes, ha az épliletet éppen szdz éve nem ujitottdk
fel — és hogy majd’ minden hdzban él eqy krénikds. Aprilis 9-10-én pedig azzal szembesiiltiink,
hogy minden vdrakozdst feliilmuldan sok olyan ember él Budapesten, aki boldogan vendégiil
Idt mdsokat vagy vendégeskedik mdsokndl, holott nincs tébb kézds lgyiik anndl, mint hogy
ugyanabban a vdrosban élnek.” (Kortars Epitészeti Kdzpont 2011). E fenti sorok olvashatdak
az elsé Budapestl00 szervezGinek szakmai beszamoldjaban, amely jol mutatja, hogy a
kezdeményez6k varakozasait is felilmulta az esemény sikere. Ez a siker volt, amely
megalapozta a Budapest100 immar tobb mint tiz éves torténetét.

Jelen tanulmany kovetkezd fejezeteiben részletesen bemutatom a Budapest100 program
felépitését, mikodési elveit és mechanizmusait, valamint kitérek a kezdeményezés hatdsara,
eredményeire és azok mérhet6ségére is. Ezutan ismertetem az onkéntes munka folyamatat
és az Onkéntesek szerepét a projekten beliil. Majd bemutatom a tanulmany apropdjan
folytatott vizsgalat eredményeit, amely soran a Budapest100-hoz 2019-ben 2021-ben és 2022-
ben csatlakozott 656 dnkéntes sajat maguk altal megfogalmazott, szabadszavas motivacios
szévegeit elemzem a Magyar Onkéntes Motivaciés Kérd@ivben (Bartal — Kmetty 2011)

meghatarozott motivacids faktorok leirasa alapjan.
A PROGRAM FELEPITESE ES MUKODESE

Vildgszerte szamos, a Budapest100-hoz hasonlé kezdeményezés létezik. llyen példaul a
Londonbdl indulé Open House Worldwide® vagy a Budapesten is ismert Kulturalis Orékség
Napok®. Ezeknek a kezdeményezéseknek a keretében szintén épiileteket nyitnak meg a
nagykozonség el6tt, a fokuszban a legtdbbszor épitészeti vagy 6rokségvédelmi szempontok
allnak, a megnyitott épliletek tobbsége jol ismert, reprezentativ intézmény. Ezzel szemben a

Budapest100 mindenkori mottdja, hogy: ,Minden haz érdekes!”, a program pedig 6nkéntesek

5 https://www.openhouseworldwide.org/
6 http://oroksegnapok.gov.hu/
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és a megnyitott hazak lakdinak aktiv bevonasdaval valésul meg. A szervezés soran fontos
szerepet jatszik a kozosségépités és a szemléletformalas.

A projekt felépitése lépcs6zetes, de a csapaton beliili munka demokratikus elveken alapszik.
Az operativ szervezési feladatokat egy évente valtozé 8 — 12 fG6s csapat koordinalja. A két
projektvezetd feladata, hogy Osszefogja és atlassa a teljes szervezési folyamatot az
el6készitést6l egészen a projekt lezarasaig.

A kutatdsvezetd biztositja a projekt szakmaisagat, el6késziti és koordindlja a kutatast, amely a
rendezvény alapjait és tematikajat is nagyban meghatarozza.

A csatlakozo épilileteket 4 — 5 zOndba rendezik a szervez6k és a zénakhoz tartozo évente kb.
150-200 6nkéntes és laké munkajat koordindlja 4 — 5 zénakoordinator.

A Budapest100 kommunikaciéjat évente két-harom f6 latja el: kezelik a projekt kozosségi
média-fellleteit, honlapjat, és koordinaljak a sajtomegjelenéseket.

Az elkotelezett projektmunkat végz6 csapattagokat egésziti ki korilbelil tiz f6, akik alkalmi
feladatokat vallalnak, tandcsokat adnak, véleményeznek és részt vesznek a projekt fontosabb
dontéseiben. Ez koriilbelll tiz f6 korabbi projektvezet6kbdl, zonakoordinatorokbdl, a projekt
alapité tagjaibdl és a Kortars Epitészeti Kozpont szakért6ibdl tevédik dssze. A projekt
mérfoldkoveit, a szervezés soran felmerilé kihivdsokat a csapat rendszeres taldlkozok

keretében megvitatja és konszenzuson alapuld dontéseket hoz.
A BUDAPEST100 HATASA ES EREDMENYEI

Sajnos a Budapest100 hatdsardl nagyon kevés informacio all rendelkezésre, szervezési és
megvaldsitdsi folyamataibdl hidnyzik a mddszeres hatdsmérés. Ennek oka részben az
er6forrashidny, hiszen minden évben nagyon sz(ikds koltségvetésbdl valdsul meg a projekt, a
masik pedig a médszertan hianya. igy szdmszer( és valés kutatason és dokumentacién alapulé
informacidkkal nem tudunk szolgalni a részt vev6é hazak, dnkéntesek és latogatdk szaman,
valamint az online kommunikacids csatornan elért felhasznaldkon kivil.

A 2020-as jubileumi, tizedik Budapest100 alkalmdabdl a szervez6k 6sszeszamoltak, hogy

Osszesen korilbelll 165.000 latogaté vett mar részt a fesztivdlon. Az elmult években a
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latogatészam a teljes hétvége alatt kozel 10.000 f6 volt, természetesen a projekt kezdeti
éveiben ez a szam sokkal alacsonyabb volt.”

Az elmult néhdny év fesztivaljain hozzdvetblegesen 50 — 60 csatlakozd héaz volt. Osszesen a
fesztival torténetében tébb mint 600 haz nyitott ki, amelyek munkajat évente atlagosan 150
onkéntes segitette, ezzel 6sszesen kb. 1500 f6 a tiz év alatt (Budapest100 2021).
Rendelkezésre all6 statisztikak és kutatdsi anyagok hianydban a fesztival hatdsaként az elmult
években elnyert dijakat és elismeréseket tudjuk még felsorolni.

A projekt tébb mint tiz éve miikodik, b&vil és fejlédik. A magyarorszagi alulrdl jové kulturalis
kezdeményezések kdzott mar a tobb mint tiz éves folyamatos fennallds is nagy eredménynek
szamit. Emellett tekinthetliink a Budapest100-ra egyfajta katalizatorként a kilénb6z6
épitészeti kulturaval foglalkozd kezdeményezések létrejottében. ,Tiz évvel ezel6tt nem volt
Hosszulépés, Sétamiihely — Budapest Walkshop és a tébbi sétaprogram, nem volt Jardokeld.hu,
nem volt Kép-tér Blog és Ldsd Budapestet blog, nem volt Szomszédiinnep, nem volt Topotéka,
nem volt Budapest régi képeken meg Gangvégek Facebook csoport. Azok, akik ma ezeket a
projekteket szervezik, szerkesztik, kévetik, olvassdk — azok kicsit mind a Budapest100-bdl
jénnek. Ugy tiinik, hogy klassz dolgokat inspirdltak ezek a régi, senkinek soha fel nem tiind,
magdnyos pesti és budai hdzak. Vagy az épitészek, akik tervezték 6ket? A csalddok, akik éltek
és élnek bennlik? A zlirés huszadik szdzad, ami koptatta, dobdlta 6ket? Taldn.” (Budapest100
2020:1) — irja Tamasi Miklés, a Budapestl00 otletgazdaja a 2020-as esemény
programfiizetének készontSjében.

Az informalis elismerések mellett szamos dijban is részesilt mar a kezdeményezés. Az els6
nemzetkozi elismerés 2013-ban érkezett, amikor 631 civil varosi fesztival kozll egyediili
kiilfoldiként keriilt be a Budapestl00 a Lebendige Stadt Stiftung (EI6 Varos Alapitvany)
dijazottjai kozé a ,legszebb varosi Unnep kategdridban” (Stiftung 2013). Az alapitvany
innovativ civil kezdeményezéseket dijaz, amelyek hozzdjarulnak a helyi értékek meg6rzéséhez
és a helyi identitds megerGsitéséhez. Szintén 2013-ban a The Guardian egyik Ujsagirdja
cikkében Eurdpa 10 legeredetibb kulturdlis fesztivalja kozé valogatta az alig 3 éves

Budapest100 fesztivalt (Barnett 2013).

7 A megnyitd hazakban az 6nkéntesek szamoljak a latogatdkat, a szervez8k 6sszeadjak ezeket a szamokat, majd
elosztjak harommal, mivel hozzavetGlegesen egy atlagos latogaté harom helyszinen jar a hétvégén.
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2014-ben az Onkéntes Kézpont Alapitvany az Ev Onkéntes Programjanak vélasztotta a 100
éves hazak tinnepét. (Onkéntes Kdzpont Alapitvany, 2014) A projekt 2011-ben minddssze 23
egyetemista 6nkéntes segitségével valdsult meg, azonban a fesztivdl névekedésével a bevont
Onkéntesek szdma csaknem megtizszerez6dott. Az elmult néhdny évben 150-200 6nkéntes
szervezett programokat 50-60 kilénb6z6 helyszinen szerte a varosban. Ez a szdm nem csak
magyar viszonylatban kiemelked6. A projekt 2017-ben SozialMarie-dijat is kapott, amely
Eurdpa elsé tdrsadalmiinnovacids dija. A SozialMarie aktualis tarsadalmi kérdésekre innovativ
megoldast kinadlé projekteket tamogat. A zs(ri elismerésében a projekt tarsadalmiparbeszéd-
kezdeményezd készségét dijazta. (SozialMarie 2017)

Mindemellett a Budapestl00 mdiemlékvédelmi tevékenységét is elismerte 2020-ban az
ICOMOS magyarorszagi csoportja, amely az egyik legnagyobb miemlékvédelemmel
foglalkozd nemzetkozi szakmai civil szervezet. A honlapon publikdlt laudacidban az aldbbi
indoklds  taldlhaté: ,Az ICOMOS Magyar Nemzeti Bizottsdga ,PELDAADO
MUEMLEKGONDOZASERT DIIBAN” részesiti a Budapest100 épitészeti-kulturdlis fesztivdlt,
amely nemcsak a nagykézénség szamdra teszi Idthatovad és kézkinccsé a kériilottiink lévé
rejtett értékeket, hanem a tulajdonosokat is bevonja, tudatositva sajat kérnyezetiik értékeit.”

(ICOMOS 2020)

AZ ONKENTES MUNKA FOLYAMATA

A fesztivdl szervezésének egyik els6 és legfontosabb mérfoldkove az dnkéntestoborzds, amely
jellemz6en kb. 6t hénappal a fesztival id6pontja elStt torténik. Az onkéntesek egy nyilt
palydzatra jelentkezve csatlakozhatnak mindenféle el6zetes tapasztalat nélkiil, a kovetkezd
feladatokra:

e programszervezés,

e kutatas,

o fotdzas.

A szervezés soran kéthetente taldlkoznak, ahol csapatépité és interaktiv foglalkozasokon
keresztil megismerkednek a projekttel, a fébb célkitlizésekkel és a feladatokkal. Az
onkéntesek ezt kovetben felkeresik az adott év tematikdjaba illeszkedé hazakat, levelet
dobnak a lehetd legtobb postalddaba, megprdbalnak széba elegyedni a lakdkkal és meggyG6zni

Oket a csatlakozasrél. A megszdlitott lakdkat ,Lakdtalalkozdkra” hivjak az 6nkéntesek, ahol a
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szervez6k ismertetik a Budapest100 fesztivalt és azt, hogy pontosan mit is jelent a csatlakozas.
A ,Lakétaldlkozok” soran talalnak egymasra az onkéntesek és a lakdk, akik ezutan kozésen
otletelnek, dolgoznak és valdsitanak meg programokat a Budapest100 alapelveihez igazodva.
A legnépszerlbb programok a haztorténeti sétdk és kidllitasok, idés vagy hires lakdk személyes
beszamoldi, torténetei, kozosségi piknik, zenés, tancos produkciék és még sokaig
sorolhatnank. Az dnkénteseknek és a lakdknak csupdn néhany egyértelm( szabdlyt kell
betartani a szervezés sordn, igy nagy szabadsagot kapnak a kreativ otleteik megvalésitasara,
viszont ez a szabadsdg nagyobb foku ondlldsaggal és felelGsséggel is jar.

A projekt alapelvei kdzé tartozik az is, hogy anyagi tdmogatas nem all rendelkezésre a
programok |étrehozasdra, a Budapestl100 csapata infrastruktiraval, kommunikacidval,
kapcsolati t6kével és a szervezéshez sziikséges tudds atadasdval segiti a lakdk és az dnkéntesek
munkajat.

A programszervezéssel parhuzamosan zajlik a csatlakozé épliletek kutatasa és dokumentacios

céllal késziil6 fotdzasa is.
AZ ONKENTESEK SZEREPE

A Budapest100 szervezésében kulcsfontossaguak az 6nkéntesek, hiszen 6k a kapcsolattartdk

a lakdk és a szervezdbk kozott, 6k segitik a kezdeményezés operativ megvaldsulasat.

Az 6nkéntesek harom f6 teriileten jarulhatnak hozza a projekthez:

e g programszervezd onkéntesek felkeresik a hazakat, felveszik a kapcsolatot a lakékkal és
meggy6zik 6ket a csatlakozasrdl, majd a bevont lakdkkal kdzésen programokat, kozdsségi
akcidkat szerveznek a Budapest100 hétvégéjére;

e g kutatdo Onkéntesek levéltarba és konyvtarba jarnak, online forrdsokat bongésznek,
beszélgetnek a hdaz lakéival, ami alapjan elkészitik a csatlakozé hazak szocio-kulturalis
kutatasat, amely egyszerre mutatja be a hazat épitészeti, mlivészettorténeti szempontbdl
és foglalkozik a kordbbi és a jelenlegi lakdk személyes vagy csaladi torténeteivel, az éplilet
kornyezetének atalakulasaval;

e g fotds oOnkéntesek egy éplletdokumentdcios gyorstalpaldt kovetben fényképeket

készitenek az 6sszes megszolitott hdzrdél, amelyet rendszerezve, el6re meghatarozott

szempontok szerint egy online adatbazisba toltenek fel.
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E harom f6 tevékenység mellett az 6nkéntesek jelentkezhetnek egyéb feladatokra is. Ebben
az esetben jellemz6en az onkéntesek ajanljdk fel valamilyen teriileten szerzett specialis
tuddsukat, amellyel segiteni szeretnék a k6zos munkat. Egyéb feladatra jelentkez6 6nkéntesek
kozdl kerilt ki példaul egy fiatal fejleszt6, aki egy tobb mint egy éves folyamat soran
elkészitette a Budapest100 mobilapplikacidjat. Természetesen a legtobb esetben ennél kisebb
felajanlasok érkeznek az 6nkéntesek részérdl, mint hogy egy adott témaban szivesen irnak
cikket a program népszerlsitése érdekében, vagy szivesen segitenek Excel tablazatok
rendszerezésében vagy archiv fotdk gy(jtésében.

A Budapest100 o6nkéntesei korilbelil négy hénapon keresztiil dolgoznak a fent emlitett
feladatok egyikén. Persze az is el6fordul, hogy egy-egy 6nkéntes egyszerre vallal toébb szerepet
vagy épp mindharom feladatot elvégzi egy csatlakozé hdzzal kapcsolatban.

A Budapest100 onkéntesei egy nyilt felhivason keresztil jelentkezhetnek. A jelentkezésnek
csupan a maradéktalanul kitoltott jelentkezési lap a feltétele, semmilyen el6zetes tapasztalat
vagy referencia nem sziikséges. Az 6nkénteseknek sz616 felhivdsokban az szerepel, hogy barki
jelentkezhet, akit érdekelnek az épiiletek és a benniik él6k, és van otletik arra, hogyan lehet
erGsiteni a lakokozosséget. Mivel nem sziikséges semmilyen el6képzettség, a lehet6
legszinesebb 6nkéntescsapat tud dsszeallni évrél évre. A 2021-es jelentkezbkrél késziilt is egy
bejegyzés a projekt Facebook oldalan, miszerint 6sszesen 227-en jelentkeztek, ebbdl 24 férfi
és 203 ng, a legfiatalabb onkéntes 18, mig a legid6sebb 75 éves volt. Sokan foglalkoznak a
Budapest100-hoz kozeli témakkal, mint az épitészet, kommunikacié, mivészettorténet,
design menedzsment, de még ennél is tobben érkeznek teljesen mas teriletekrél. A
jelentkez6k kozott van BKK forgalomfelligyelS, Oltdztet6, szobrdsz, cukrdsz, jogasz és
kdzgazdasz is. A résztvevBk élethelyzete is nagyon valtozatos, vannak szabaduszok,
nagyvallalati alkalmazottak, munkanélkiliek, kisgyermekes anyukak, egyetemi hallgatok,
gimnazistak és vallalkozék is. (Budapest100 2021)

A Budapest100-ban vdllalhatd onkéntes feladatok viszonylag tavol allnak a , hagyomanyos”
onkéntes munkatél. Ugyanis még ma is, ha dnkéntességrdl beszéliink, akkor sokaknak az
ételosztas, ruhaosztas, valldsi vagy politikai kampanyok jutnak esziikbe. A szakirodalom (lasd.
példaul Fényes — Kis 2011) az onkéntesek motivacidja szerint harom tipusu onkéntességet
kGlonboztet meg: a hagyomanyos (régi tipusu), a modern (Uj tipusu) és a ketté jegyeit elegyitd
vegyes tipusi Onkéntességet. Az oOnkéntes munka demokratikus értékeket képviselve

allampolgari felelésségvallalasra, egyuttmikodésre és szolidaritasra 6sztonzi az dnkénteseket
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(Halman 2003:180). A modern oOnkéntest, igy a Budapestl00 oOnkénteseit is a
tapasztalatszerzés, a szakmai fejl6dés, a személyiségfejl6dés motivalja a szabadidé hasznos
eltoltése és a kapcsolatépités mellett, de a kdvetkez6 fejezetben részletesen is elemzem a

Budapest100 onkénteseinek motivacioit.
A BUDAPEST100 ONKENTESEINEK MOTIVACIO|

Ahogyan korabban is emlitettem sajnos — er6forras hianyaban — kevés, modszertani kutatas
eredményeként megfogalmazhaté informaciénk van a Budapestl00 Onkénteseinek
motivacidirdl. Azonban ebben a fejezetben kisérletet teszek arra, hogy Bartal Anna Mdria és
Kmetty Zoltdn 2011-ben megjelent , A magyar dnkéntesek motivacidi — a Magyar Onkéntes
Motivacids KérdGiv sztenderdizalasdnak eredményei alapjan” cimd tanulmdnydban
meghatdrozott, az dnkéntes motivaciokat méré faktorok mentén valamelyest feltérképezzem
és rendszerezzem a programra jelentkezd 6nkéntesek motivacidjat.

A szerz6k a nemzetkozi szakirodalom és a hazai helyzet atfogd felmérése és kutatdsa soran
tizenot kategodriaba és kozel hatvan alkategéridba soroljak a magyar dnkéntesek motivacidit
befolydsold faktorokat. Itt olyan tényez6kre kell gondolni, mint példaul egy-egy tarsadalmi
csoport vagy Ugy iranti elkotelez6dés, vagy a kozOsséghez tartozds igénye, esetleg
karrierfejlesztési, kapcsolatépitési lehet8ségek, de motivacids faktor lehet az 6nkéntességhdl
fakado 6rom, élmény is.

lgaz, hogy a Magyar Onkéntes Motivacids KérdSivet nem volt lehet8ségiink alkalmazni a
Budapest100-ban résztvevé 6nkéntesekkel, azonban a toborzas soran mindig rakérdeziink,
hogy miért szeretnének a programhoz csatlakozni. A kovetkez6kben az elmult évek
onkéntesjelentkezéseit fogom elemezni a korabban emlitett motivaciés faktorok mentén.
Mivel az elemzett adatok egy irdnyitott kérdésre adott szabadszavas valaszbél erednek, ezért
modszertanilag megkérdéjelezhetd és nem is teljeskori az eredmény, viszont igy is

betekintést nyerhetiink a Budapest100 onkénteseinek motivacidjaba.
Az adatfeldolgozds médszertana

Az elemzés soran a 2019-ben, 2021-ben és 2022-ben jelentkezett dnkéntesek motivacidjat
vizsgdltam. A ,Miért szeretnél Budapest100 6nkéntes lenni?” kérdésre adott szabadszavas

valaszokat csoportositottam a Magyar Onkéntes Motivacids KérdSivben leirt faktorok szerint.
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2019-ben 234, 2021-ben 228, mig 2022-ben 240 6nkéntes toltotte ki a jelentkezési kérdbivet.
A valaszok kb. 10 szazaléka tul rovid vagy a tématdl eltéré volt, igy azokat kihagyva 656 valaszt

elemeztem a tanulmany irdsa soran (1. dbra).

1. dbra A feldolgozott és az értékelhetd kérddivek szama Budapest100 2019, 2021, 2022

702
656
234 231 228 511 240 514 II

2019 2021 2022 Osszesen

H Feldolgozott kérdGivek szama W Ertékelhetd valaszok

Forrds: sajat adatfeldolgozds
A vizsgdlatban résztvevék nemi és életkori jellemzdi

Miel6tt ratérnénk az oOnkéntesek motivacidinak bemutatdsdra, egy rovid demografiai
kitekintSt ismertetnénk, amely nem kapcsolédik szorosan az dnkéntesek motivacidjahoz, de
érdekes megfigyelésre adhat okot és hasznos tanulsdgokat lehet levonni a hatékonyabb és

célzottabb onkéntestoborzashoz.

2. dbra A Budapest100 énkénteseinek nemi megoszldsa 2019, 2021, 2022 (f6)
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Forrds: sajat adatfeldolgozds
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Ahogy a 2. abran lathatd, az onkéntesek nemi megoszlasat tekintve, a Budapest100
egyértelmlen sokkal népszerlibb a n6k korében a korosztalytdl és adott év tematikajatol is
fliggetlendl. A vizsgalt hdrom évben a n6k aranya 79-87,5 szazalék, a férfiaké pedig 12,5-16,5
szazalék kozott mozgott. Az dsszes, elemzett kérdGiv kitdltGinek 83,5 szdzaléka volt né.
Altalanosan jellemz8, hogy két korosztaly meghatdrozé az dnkéntes munkaban: a fiatalok,
(egyetemistdk), valamint a nyugdijasok (Bartal — Kmetty 2011).

A Budapest100 onkéntes csapatdba jelentkez6k esetében azonban egy masfajta tendencia
figyelhet6 meg. Az Osszes valaszadd (2021-ben és 2022-ben) 42 szazaléka (180 f6) volt 30 év
alatti, 48 szazaléka (204 f6) 30-60 év kdzotti és 10 szazaléka (41 f8) 60 év feletti. Erdemes
felfigyelni arra, hogy 2022-ben — szemben a 2021-es év adataival — a jelentkez6 6nkéntesek
54 szdzaléka mar 30-60 év kozottiekbdl kerilt ki és a 60 év felettiek aranya is szinte
megduplazddott (3. dbra). Ez azzal magyarazhatd, hogy mivel a téma a Budai Varnegyed volt,
igy a lakoknak sokkal egyszer(ibb volt dnkéntesként beazonositani magukat a korabbi évekhez
képest, mint amikor inkdbb az épités éve szerint (és nem terileti alapon) hivtuk meg a hazakat

a csatlakozasra.
3. dbra A Budapest100 6nkénteseinek megoszldsa életkori csoportok szerint, 2021, 2022 (%)
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52%

41%
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Forrds: sajat adatfeldolgozds
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A nyugdijas, 60 év feletti korosztaly sokkal kisebb szamban, inkdbb lakdként, sajat
lakdkozosségik szervezbjeként vett részt a projektben. Ez szintén egyfajta 6nkéntes munka,
st sokkal organikusabb, de kevésbé szervezett, és ezért ez a korosztaly nem minden esetben

jelent meg az 6nkéntes kérdgivet kitoltok kozott.
Jellemz6 motivaciok a Budapest100 6nkéntesei kérében

A fent emlitett harom év Onkéntes-jelentkezéseire beérkezett valaszok kategorizaldsa utan
sorba allitottam azokat a motivacids jellemz6ket, amelyek a leginkabb leirjak a Budapest100
onkénteseinek motivacidit. Az eredmények alapjan jol Ilatszik, hogy a Budapest100
onkénteseinek dominans motivacidéi a megértés, a reciprocitds, a karrierfejlesztés, az
Onbecslilés, a szocidlis interakcid és az értékek tipusd motivacioés faktorokba voltak sorolhatdék,
amelyeket az aldbbiakban részletesen kifejtek (4. abra).

Megértés tipusi motivaciok. az Onkéntest az motivalja, hogy megértse a témat, mas
embereket és a szervezetet, aminek keretében onkéntes munkat végez. A Budapest100
onkéntesei esetében mindharom vizsgdlt évben a kitolték tobb mint fele, azaz 656-bdél 397
onkéntes fogalmazta meg valamilyen mddon, hogy nagyon vonzd szamara a projekt és az azt
fenntartd Kortdrs Epitészeti Kbzpont szervezeti misszidja, a budapesti épitett kdrnyezet és a
lakékozosségek megismerése. Ide soroltam az olyan valaszokat is, amelyek az 6nkéntesek
érdeklédési korébél fakadd motivaciot takarnak. Emellett tobb valasz is érkezett, amely szerint
gyakorlati tapasztalatot szeretnének szerezni az adott témaban és Uj embereket megismerni
és megérteni.

Reciprocitas tipust motivaciok. A masodik legjellemz&bb faktor a reciprocitas volt, amely azt
mutatja meg, hogy az onkéntesek egyfajta csere-kapcsolatként tekintenek a folyamatra,
fontos szamukra, hogy tudasukkal, idejlikkel, energidjukkal gazdagitani tudjak a
kezdeményezést és ezért cserébe élményben, tuddsban, elismerésben vissza is téril a
befektetett energia. A vizsgalt 656 valaszbdl 257 volt a reciprocitds tipusu motivaciok kozé
sorolhatd. Itt érdemes még megemliteni két masik Onkéntesmotivaciés faktort, a
ykormanyzati hidnyok” és a ,helyi dnkormanyzati hianyok” kompenzalasara felajanlott
szandékokat. Igaz, hogy ezek konkrétan nem jelennek meg a Budapestl00 Onkéntesek
szabadszavas valaszaiban, de véleményem szerint hatdssal van motivaciojukra és szamos

felajanlasra. Ezt mutatja az is, hogy a legtobb 6nkéntes, aki erre vonatkozdan nyilatkozott
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inkabb adni, felajanlani szeretné tudasat, képességeit, idejét vagy épp lelkesedését, hogy ezzel

segitse a projekt megvaldsulasat. Sokszor az ,ellenszolgaltatasra” nem is térnek ki.

4. dbra A Budapest100 6nkénteseinek motivdcids sorrendje a vizsgdlt harom év
(2019, 2021, 2022) ésszesitett vdlaszai alapjdn (a vdlaszok szamdban)
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Forrds: sajat adatfeldolgozds

Karrierfejlesztés tipustu motivaciok. A Budapestl00 oOnkéntesei kozil sokan, a vizsgalt
személyek koziil 162-en tekintenek a tevékenységre karrierfejlesztési lehetGségként. Az
onkéntesek kdzel negyede gondolja azt, hogy hasznos tapasztalatra és Uj képességekre tehet
szert az épitészet, varosfejlesztés, urbanisztika, o6rokségvédelem és mlivészettorténet
tertiletén, amely késGbb akar a munkakeresésben vagy a szakmai fejl6édésben is hasznos lehet.
Ebben az esetben érdekes megfigyelni, hogy a korabban mar idézett kutatds eredményeként
a karrierfejlesztés az utolsdk kozott szerepelt a magyar Onkéntesek korében, mig a
Budapest100 o6nkéntesei kozott az egyik legmeghatarozéobb motivacids faktor. A szerzék
szerint ennek az oka, hogy nagyon kevés olyan példa kdzismert Magyarorszdgon, amikor valaki
egyértelmlen az 6nkéntesség altal lépett el6re a karrierjében. (Bartal — Kmetty 2011) Erre
kival6 ellenpélda a Budapestl00, amely keretében az Onkéntesek nem egy
segélyszervezethez— amely még mindig az egyik legelterjedtebb formaja az dnkéntes munka
végzésének —, hanem egy szakmai szervezethez csatlakoztak dnkéntesként. Emellett a projekt

és a Kortdrs Epitészeti Kdzpont is szamos lehetdséget kindl az dnkéntesek szamara, hogy

Onkéntes koordindcio és dnkéntesség a Budapest100 programban 109




2022.2(3):97-115.

munkavallaloként vagy alvdllalkozoként vegyenek részt kiilonb6z6 projektekben
onkéntességiiket kovetden. A KEK jelenlegi stabjanak kozel 90 szazaléka is onkéntesként vagy
gyakornokként kezdte meg évekkel ezel6tt szakmai munkdjat. A Budapest100 csapaton beliil
is jellemz6 az elSrelépési lehetdség. Igy a lelkes, nagyon aktiv &nkéntesbdl gyakran valik
zénakoordinator és néhdny év elteltével akar projektvezetd is.

Onbecsilés tipust motivaciok. Ez a tipusi motivacid a 150 oénkéntes valaszaban volt
felismerhet8. Onbecsiilés alatt ebben az esetben azokat a motivacids tényezdket értjiik,
amikor az onkéntes munka altal szeretne valaki hasznos elfoglaltsdgot talalni maganak,
fontosnak érezni magat, sajat vagy altala képviselt értékeket erdsiteni. llyen példaul, amikor
az 6nkéntesség mint 6romszerzési forras, egy kellemes, felemel§ élmény jelenik meg, hiszen
ez talan az onkéntesség egyik legf6bb értelme: a benne rejl6 6rom, szérakozds megtaldldsa. E
téren a legtobb valasz a visszatér6 dnkéntesektdl érkezett, akik arra hivatkoznak, hogy nagyon
jol érezték magukat az el6z6 évek soran, mikdzben egy altaluk is fontos lgyért, a korulottiink
lévé varosért és a benne lakd kozosségek fejlédésért dolgoztak. De vannak, akik azt
fogalmazzdk meg, hogy nyugdijas éveiket vagy a tanulmanyaik mellett felszabaduld idejliket
hasznosan szeretnék eltdlteni.

Szocialis interakcid tipusU motivaciok. Az dnkéntesség az ismerkedésre és a tarsas kapcsolatok
fejlesztésére is kivald tevékenység. A témaban beazonosithatd 78 Budapest100 6nkéntes a
kozOsségi igényrél beszélt, hogy szeretne egy Uj, a sajat érdekl6déséhez és értékrendjéhez
kozel allo kbzosséghez tartozni, csapatban dolgozni. Jellemz6en a Budapest100 évrél-évre
visszatéré onkéntesei hivatkoznak erre a motivaciés faktorra is, hiszen 6k mar
megtapasztaltdk a projekt adta lehetGségeket ezen a téren is. A szervezés folyamata és maga
afeladatis magaban hordozza a k6zosségi élményt. A Budapest100-ban részt vevé 6nkéntesek
rd vannak utalva egymdas munkdajara és hogy 0Osszedolgozzanak; feladatuk része, hogy
lakékozosségeket taldljanak, fejlesszenek vagy épp alakitsanak ki egy-egy bevont éplileten
beldl.

Ertékek tipust motivaciok. Az dnkéntes motivacids faktorokon beliil ide sorolhatéak azok a
helyzetek, amikor az onkéntest leginkdbb a segitségnyujtas motivalja, hogy azokért a
tarsadalmi csoportokért vagy ligyekért tehet, amelyekben hisz, vagy amelyeket fontosnak tart.
A magyar onkéntesek motivacids sorrendjében ezek a tipusd motivaciok az elsé helyen
szerepelnek. Itthon az onkéntességgel elsGsorban asszocialt segitségnyujtasi szandék és

motivacidé szintén el6kel6 helyen jelenik meg a Budapestl00 o©nkéntesei kozott 64
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beazonosithaté valasszal, de ebbdl a kilonbségbdl arra kovetkeztethetiink, hogy egy
kulturalis, szakmai program szervezésében valé részvétel esetében nem a klasszikus
értelemben vett onkéntességrél, hanem egy itthon taldn még Uj tipusu oOnkéntes
tevékenységrél beszélhetiink. A Budapest100 6nkéntesek esetében ide az olyan vdlaszokat
soroltam, amelyekben az épitett 6rokség védelmét, a lakékozosségek fejlesztését tarsadalmi

Ugyként értelmezik az dnkéntesek.

A MOTIVACIOK EVENKENTI (2019-2022) VIZSGALATA, AVAGY ERVENYESULT-E A
COVID-19-JARVANY HATASA?

Az esettanulmany otletének megfogalmazasakor felmerilt az a kérdés, hogy vajon mennyire
befolyasolta a COVID-19-jarvany az 6nkénteseink részvételi szandékat és motivaciéjat. A 2021-
es szervezési folyamat elején nagyon érz6dott, hogy az dnkéntesek szeretnének kimozdulni,
keresik a tarsas kapcsolatokat, a karantén és a bezartsag miatt pedig ugy gondoljak, hogy sok
kihasznalatlan szabadidejik van. Ha megnézziik a motivacids faktorok népszer(iségét évekre
lebontva, egy-két kivétellel ugyanazok az aranyok figyelhet6ek meg, igy érdemben a COVID-
19-jarvany nem befolyasolta a Budapest100 dnkénteseinek motivaciojat, de ha kozelebbrdl
vizsgaljuk az eredményeket, akkor megfigyelhetjik, hogy igaz, hogy 0Osszességében a
motivaciok sorrendje nem valtozott, de az egyes motivacidk onkéntességet befolydsold
erdssége igen. igy példaul folyamatosan névekedett a megértés fontossaga, a reciprocitas - a
kolcsondsség viszont latvanyosan csokkent az évek sordn, 2022-ben pedig a karrierfejlesztés
mint motivacid szinte egyenrangu erGsséggel hat a Budapest100 6nkénteseinek motivacidira
(5. abra).

A reciprocitashoz hasonldéan az onbecsilés és az értékek daltal meghatdrozott motivaciok
ugyancsak csokkentek, viszont a szocialis interakcidk fontossag er6sodott 2022-ben a korabbi
évekhez képest. Emellett fontos hangsulyozni, mint ahogy mindenkire, igy a program
onkénteseire is hatdssal volt a jarvanyhelyzet, de ez inkdbb egy-egy esetben nyilvanult meg és
nem a fé6 motivacidjukat hatarozta meg. Ami viszont egy érdekes észrevétel, hogy 2022-ben
sokan jelentkeztek azért, mert a 2020-as vagy 2021-es folyamatbdl kiestek sajat vagy a
kérnyezetilkben tortént betegség miatt és ezt szerették volna pétolni. Es egy-két olyan

onkéntes is volt, akinek tobb ideje maradt az 6nkéntességre a home office vagy egyéb

munkahelyi valtozasok miatt.
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5. dbra A Budapest100 énkénteseinek domindns motivdcidi 2019, 2021, 2022
(a valaszok szamdban)
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Forrds: sajat adatfeldolgozds
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Az atfogd, egész magyarorszagi onkéntességet korbejaré tanulmanyt (Bartal — Kmetty 2011)
olvasva érdekes Osszevetni a Budapest100 onkénteseinek motivacidjat az atlagos magyar
onkéntesével. Ez az Osszehasonlitas inkdbb egy gondolatkisérlet, mint mdodszeres kutatds
eredménye, hiszen a tanulmdny irdsakor az oOnkéntesek szabadszavas valaszainak
kategorizalasaval soroltam be 6ket a kiilonb6z6 motivacids faktorok ald, mig a tanulmanyban
a szerz6k minden motivacios faktor minden elemére rakérdeztek, és a valaszaddknak
mindegyiket egy skalan kellett értékelni. Ezzel szemben az altalam vizsgalt adatok az
onkéntesek sajat szavaikkal leirt motivacidi, amelyet az 6nkéntes jelentkezési lapot kitdltve
nyujtottak be. Ebbdl kifolydlag néhdny motivacids faktor mint példaul a tarsadalmi mintdk,
vagy a kormanyzati hianyok, helyi 6nkormanyzati hidnyok a korilményekbdl adéddan sem
tudtak megjelenni. Van néhany olyan motivacios faktor is, amely pedig a projekt jellege miatt
nehezen értelmezhet6 a Budapest100 esetében, ilyenek példaul az dnvédelem vagy a vallas.
Az erételjesen megjelend faktorok kozil a kordbban mar emlitett karrierfejlesztést emelném
ki. Ez a faktor az atlagos magyar onkénteseknél nagyon hatra kerilt, mig a Budapest100

esetében a harmadik helyre, amely a projekten és a szervezeten beliili [atvanyos elGrelépési
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lehet6ségeknek, j6 példdknak és a program szakmaisdgdndk is koszonhetd, amelyek dltal
konnyebb karrierlehet6séget, karrierutat latni az dnkéntességben.

Ugy a magyar 6nkéntesek, mint a Budapest100 énkéntesei kérében a szocialis interakciok, a
kozosségi élmény el6keldS helyen végzett, amely , [...] arra utal, hogy az énkéntesség kéz6sségi
élményeket, kapcsolati lehetdségeket is ad, és ez a mdsik legfontosabb motivdld ereje az
énkéntességnek. Ugy tiinik, a mai kapcsolat-hidnyos magyar tdrsadalomban az 6nkéntesség
az elvesztett k6z0sségek megtaldldsdnak egyik terepe.” (Bartal — Kmetty 2011:16), amely taldn
a Budapest100 fesztival népszerliségéhez is nagyban hozzajarul.

Ezeken kivil érdekes lehet még néhany olyan motivacids faktorra is kitérni, amelyek igaz, hogy
nem kertltek be a Budapest100 onkénteseinek legf6bb motivacidi kozé, de a projekt és az
onkéntesek mélyebb megismerésének érdekében hasznos informacidkkal szolgalhatnak. llyen
példaul az elismertség vagy a visszahatas. Az elismertség témakorébe leginkdbb olyan valaszok
érkeztek, amelyek a korabbi évek jo tapasztalatait, a szervez6k, az 6nkéntestarsak, a lakok
vagy épp a latogatdk elismeréseit hatarozzak meg motivdacios faktorként. A visszahatds mint
motivacié pedig legtdbbszor olyan o©nkénteseknél jelent meg, akik egyszerre voltak
onkéntesek és a sajat hazukat megnyitd lakok. Ebbe a kategoridba olyan valaszok érkeztek,
amelyekben az onkéntest zavarjdk a sajat lakdkozosségében felmerilé problémak, mint
példaul: a kommunikacid vagy a k6z0s felel6sségvallalas hidnya, a kdzos terek gondozasa stb.
és a Budapest100 apropdjan szeretne ezeken a problémas helyzeteken javitani.

A Magyar Onkéntes Motivacids Kérddiv egy hidnypdtld modszertant és az dnkéntesség
mérésére alkalmas eszk6zt nydjt, azonban a Budapestl00 o©nkénteseinek motivacidit
elemezve két olyan faktor is megfogalmazdédott bennem, amellyel taldan a jov6ben — mas
szervezetek oOnkénteseinek motivacidit is tovabb elemezve — bdévilhet a kérdGiv. Az
esettanulmany megirasa el6tt is sejtettiik a Budapest100 szervez6i csapataban, hogy egy
nagyon szerethetd, népszer(i eseményrdl, egy jol felépitett brandrdl van sz6, amelyhez vonzé
csatlakozni barmilyen formaban. Tehat a projekt brandértéke is meghatarozé motivacios
faktor. Ezt tdmasztjdk ald az esettanulmany keretében elemzett motivacidk is: szamos
onkéntes fogalmazta meg, hogy mennyire szinvonalas, értékteremtd, izgalmas
kezdeményezésnek tartjdk a projektet, s6t tobb esetben ennél is tovabb menve tdbben is a
févaros legjobb eseményének is nevezték a Budapest100-at. Mivel az elemzett adatok a

jelentkezési kérdGivbél szarmaznak, valdszinlileg szamolhatunk az dnkéntesek részérél némi
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tulzassal és megfelelési kényszerrel a motivacidjukat illetéen, viszont kimondottan izgalmas
lehet6ségnek tartanam ilyen szempontbdl is megvizsgalni a magyarorszagi szervezetekhez
jelentkez6 6nkéntesek motivacidit, hogy mennyire befolyasolja a jelentkezésiiket az adott
szervezet népszer(isége a kiilonb6z6 kommunikacids csatorndkon és milyen a megitélése,
lathatdsaga a magyar kulturdlis szintéren.

A masik motivacids tényezd, amellyel sokszor talalkoztam az elemzés soran és nem tudtam
egyik faktorhoz sem sorolni az volt, amikor az 6nkéntesek azt hataroztdk meg motivacioként,
hogy szeretnének valami Ujat csindlni, valami Uj tevékenységben, szocidlis, kozosségi vagy épp
szakmai helyzetben kiprébalni magukat. Az igény nem a gyakorlati tapasztalatra vagy bizonyos
képességek, skillek elsajatitasara irdnyul, hanem sokkal inkabb a kisérletezés lehetSségére és
platformjara. Ez az Uj motivacios faktor is egy érdekes, talan szélesebb korben is felmeril6
igényre vilagithat ra, miszerint a sajat és a kérnyezetem tapasztalataibdl kiindulva a legtobb
oktatasi intézmény és munkahely nem tud olyan platformot és keretrendszert biztositani az
egyének szdmadra, amelyben szabadon, bizonyitasi elvaras és kényszer, valamint kemény
kovetkezmények nélkil tud kisérletezni és kiprobalni, megvaldsitani sajat otleteit és 6nmagat.
Taldn ez is egy olyan terilet tud lenni, amelyben az 6nkéntesség intézménye tud hianypotlo,

Uj megoldasokat nydjtani.
IRODALOM

Barnett, Laura (2013): A guide to Europe's best arts events in 2013. The Guardian. 2013. 02.01.
https://www.theguardian.com/travel/2013/feb/01/guide-europes-best-arts-events-2013  Letéltve:
2022.08.01.

Bartal Anna Mdria — Kmetty Zoltdn (2011): A magyar énkéntesek motivaciéi — a Magyar Onkéntes
Motivacids Kérd6iv sztenderdizdldsanak eredményei alapjan. Civil Szemle, 2011. 4. pp. 7-30.
Budapest100. (2020). Programfiizet. Budapest: Kortars Epitészeti Kdzpont Alapitvany.

Budapest100. (2021. januar 26.) Szuperek vagytok, készénjiik!...
https://www.facebook.com/budapest100/posts/423204767683163 Letoltve: 2022.08.01.
Budapest100. (2021b) Rélunk. http://budapest100.hu/rolunk/ Letoltve: 2022.08.01.

Fényes Hajnalka — Kiss Gabriella (2011). Az 6nkéntesség szocioldgidja. Kultura és kézdsség, IV. folyam,
2(1) pp. 35—47.
http://epa.oszk.hu/02900/02936/00006/pdf/EPA02936 kultura_es_kozosseg 2011 01 _035-048.pdf
Letoltve: 2022.08.01.

Halman, Loek (2003): Volunteering, Democracy, and Democratic Attitudes. In The Values of
Volunteering. Cross-Cultural Perspectives. In. Dekker, P. — Halman, L. (eds): The values of volunteering
Boston (MA): Springer. pp. 179-198.

ICOMOS Magyar Nemzeti Bizottsaga. (2020.04.18.). 2020 dijazottja.
http://icomos.hu/datas/peldaado-muemlek/2020/Bp100%20laudacio.pdf Letdltve: 2022.08.01.

114 SZOKE TIMEA


https://www.theguardian.com/travel/2013/feb/01/guide-europes-best-arts-events-2013
https://www.facebook.com/budapest100/posts/4232047676831639
http://budapest100.hu/rolunk/
http://epa.oszk.hu/02900/02936/00006/pdf/EPA02936_kultura_es_kozosseg_2011_01_035-048.pdf
http://icomos.hu/datas/peldaado-muemlek/2020/Bp100%20laudacio.pdf

2022.2(3):97-115.

Kortars Epitészeti Kozpont. (2011). Budapest100 2011 szakmai beszdmolo.
Onkéntes Kdzpont Alapitvany. (2014. 12. 05): ONKENTESSEGERT DiJ
2014 nyertesek: http://www.oka.hu/hirek/oenkentessegert-dij-2014-nyertesek Letoltve: 2022.08.01.

SozialMarie. (2017). SozialMarie. https://www.sozialmarie.org/hu/projects/7225 Letoltve:
2022.08.01.
Lebendige Stadt (2013). Foundation Award 2013. https://lebendige-

stadt.de/web/view.asp?sid=576&nid=&cof=361 Lettltve: 2022.08.01.

Onkéntes koordindcio és dnkéntesség a Budapest100 programban 115



http://www.oka.hu/hirek/oenkentessegert-dij-2014-nyertesek
https://www.sozialmarie.org/hu/projects/7225
https://www.sozialmarie.org/hu/projects/7225
https://lebendige-stadt.de/web/view.asp?sid=576&nid=&cof=361
https://lebendige-stadt.de/web/view.asp?sid=576&nid=&cof=361
https://lebendige-stadt.de/web/view.asp?sid=576&nid=&cof=361

2. évfolyam (2022)

3.szam, 116-122.
www.onkentesszemle.hu

FONTOS-E A PSZICHOLOGIAI SZERZODES AZ ONKENTESEK
TOBORZASBAN?

DORNER LASZLO?!

Kappelides, Pam — Cuskelly, Graham — Hoye, Russell (2019): The influence of volunteer
recruitment practices and expectations on the development of volunteers’ psychological
contracts. Voluntas: International Journal of Voluntary and Nonprofit Organizations, 30(1) pp.

259-271.

DOI: https://doi.org/10.53585/0nkSzem.2022.3.116-122

BEVEZETES

A szervezeti kutatdsok teriiletén népszerl téma a munkaadd és a munkavallalé kapcsolatanak
vizsgalata (Gubdnyi, 2020). A jelen recenzié témdjaul valasztott Kappelides, Cuskelly és Hoye
altal 2019-ben irt cikk a pszicholdgiai szerz6dés fogalma koré épiil, mely minden szervezet
életében kiemelt jelent&ség, legyen az multinacionalis vallalat vagy civil-nonprofit szervezet.
Mivel a toborzas fontossagat eddig is tdbb nézépontbdl targyaltdk mar szerz8ink az Onkéntes
Szemlében?, fontosnak tartottuk egy Ujabb szempontbdl, a fent emlitett kapcsolat pszichés
aspektusai fel6l is ravilagitani, és az azt meghatarozo tényez6ket bemutatni. A pszicholdgiai
szerz8déssel kapcsolatban kisszamu hazai kutatas latott eddig napvilagot, igy a recenzalt
tanulmany mondanivaldja sok szempontbdl hidnypdtld lehet a hazai civil-nonprofit
szervezetek szakemberei szamara, segitve 6ket mind a toborzast, mind a megtartast

befolydsold tényez6k jobb megértésében.

1 Dorner LdszI6 (PhD) pszicholégus, egyetemi adjunktus, Eszterhdzy Kdroly Egyetem, Pszicholdgiai Intézet
2 Molnar Janka Sara — Szitané Kazai Agnes (2021): Innovativ toborzasi médszerek — OKTONDI Program gyakorlata.
Onkéntes Szemle, 1(3) pp. 85-105.
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A PSZICHOLOGIAI SZERZODES ELMELETE

A pszicholdgiai szerz6dés egy kulcsfontossagl elméleti keret, amely az onkéntes abbéli
meggy6z6déseire Osszpontosit, hogy miként értékelik a hozzaallasat, elkotelez6dését a
szervezethez (Eisenberger et al. 1986). Egy masik megfogalmazas szerint a pszicholdgiai
szerz6dés azt jelenti, hogy mi a munkavallalé hiedelme — a munkaszerzédés feltételein tul — a
munkaaddhoz f(iz6d6 kapcsolatdban jelen 1évé kolcsonds elvardsokrol és kotelezettségekrdl.
A pszicholdgiai jelz6 alatt tehdt, a munkaadd és munkavdllalé kélcsénéds, de nem leirt, implicit,
szoban ki nem fejezett elvdrdsait értik (Gubanyi 2020). Ennek megértése mind a for-, mind
pedig a civil-nonprofit szektorban hozzdjarulhat a munkavallaléi magatartas jobb
feltérképezéséhez, a szervezeti kultira hatékonyabb atadasahoz (Kim et al. 2009; Rousseau
1995; Vantilborgh et al. 2011). A pszicholdgiai szerz6dés elmélet azt is leirja tovabba, hogy a
munkavallalok miként érzékelik, hogy a szervezetek milyen mértékben térédnek a jollétikkel

és segitenek kielégiteni szocio-emocionalis szlikségleteiket.
A pszicholdgiai szerz6dés a kutatdsok fényében

A fizetett foglalkoztatasi kornyezetben végzett tanulmdanyok azt mutatjak, hogy a pszicholdgiai

szerz6dések a munkaaddk és a munkavallalok kozott alakulnak ki, és ezek a szerz6dések fontos

szerepet jatszanak a munkavallalok toborzasaban, teljesitményében és megtartdsaban

(Robinson 1996). A pszicholdgiai szerz6dések kiilonbozhetnek a tekintetben, hogy mennyire

tranzakciondlis vagy kapcsolati jellegliek (Morrison — Robinson 1997).

e A tranzakcionalis komponens konkrét, rovid tavu, gazdasagi kotelezettségekbdl All,
amelyek a szervezet és a munkavallalé korlatozott részvételét igénylik.

e A kapcsolati komponens széleskord, hosszu tava kotelezettségeket foglal magdban, és
alapulhat a tarsadalmi-érzelmi elemek (példaul elkételezettség és bizalom) cseréjén is.

A szerz6k szerint fontos mind az onkéntes, mind a szervezet pszicholdgiai szerz6dés

értelmezését |atnunk, hiszen mindketten ezen észlelésiik alapjan értelmezik, hogy a

(munka)kapcsolat jo-e vagy sem (Harman — Doherty 2014).

A civil-nonprofit szervezetek szempontjabdl valdszinl, hogy az onkéntes felvételekor tett

legegyszer(ibb igéreteket veszik csak figyelembe a kapcsolat értékelésénél (Nichols — Ojala

2009). Ugyanakkor az dnkéntesek felfogasat szamos tényez6 alakithatja: tobbek kozott a
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jelenlegi és kordbbi szervezetekkel kapcsolatos tapasztalatai, az arrdl valé tudas, hogy
masokkal hogyan bant a szervezet, valamint a szervezet normai (Nichols 2012). Rousseau és
Wade-Benzoni (1994) szerint a hatékony toborzasi gyakorlatok meghatarozzak a szervezetek
és a munkavallaldk kozott fennalld pszicholdgiai szerz6dés jellegét. Kutatasaik szerint a
toborzas, valamint a pozitiv szervezeti kultira azok a f6 mechanizmusok, amelyeken keresztil
a munkavallalék megismerik és megértik a foglalkoztatasuk feltételeit, és ez a megértés
ugyanolyan fontos az dnkénteseknek, mint a fizetett alkalmazottaknak. Bar az dnkéntesek
nem varnak anyagi hasznot, és az onkéntes szervezetek nem rendelkeznek azokkal az
0sztonzbkkel, mint amik a kizardlag fizetett alkalmazottakat foglalkoztatd szervezeteknél
rendelkezésre allnak (Boezeman — Ellemers 2008; Pearce 1993), de az 6nkéntesek is elvarnak

bizonyos 6sztonzéket eréfeszitéseikért cserébe, ami a két fél kozotti cserekapcsolatra utal.
A TANULMANY CELIA, MODSZERTANA

Kappelides, Cuskelly és Hoye tanulmdanydnak célja az volt, hogy a nonprofit szervezetek
toborzasi gyakorlatat, az egyes onkénteseknek az adott nonprofit szervezettel kialakitott
kapcsolatat, valamint a pszicholégiai szerz6déssel kapcsolatos elvarasaikat gércsé ala vegye.
Mivel az 6nkéntes menedzsmenttel foglalkozé szakemberek alapvetéen befolydsoljak, hogy a
»szervezetek” hogyan lépnek kapcsolatba a leend6 onkéntesekkel a toborzasi szakaszban,
ezért a szerz6k fontosnak tartottak feltarni az 6 narrativdikat is a pszicholdgiai szerz6dések
kialakitasanak mdédjara gyakorolt hatdsukkal kapcsolatban. Ezeket a kérdéseket feltarandd
kvalitativ kutatasukban a szerzék négy olyan nonprofit szervezetnél végezték a felmérést,
amelyek fizetett és dnkéntes munkavallalékat egyardnt foglalkoztattak, tdborokat szerveztek
az egészségligy, a sport és a szabadidé teriiletén. A kivalasztott nonprofit szervezetek kore
lehetévé tette, hogy megvizsgaljdk a szervezetek toborzasi gyakorlatdban meglévé
kiilonbségeket, valamint e gyakorlatok 6nkéntesekre gyakorolt hatasat.

e A vizsgalat els6 szakaszaban a szerz6k négy nonprofit szervezet 6nkéntestoborzasi
gyakorlataval kapcsolatos dokumentumokat gy(ijtotték 6ssze, hogy atfogd képet kapjanak
az egyes szervezeteknél alkalmazott ,hivatalos" dnkéntestoborzasi gyakorlatrol.

e A masodik szakaszban félig strukturalt mélyinterjukat készitettek mind a négy szervezet
két-két fizetett munkatarsaval (tabor/programkoordinator vagy Onkéntes/HRM

koordinator/menedzser szerepkérben). A mélyinterjuk célja az volt, hogy megvizsgaljak,
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milyen ismeretei vannak a fizetett alkalmazottaknak az o©nkéntesek pszicholdgiai
szerz6désének kialakuldsdval kapcsolatban. Tovabbda, megitélésiik szerint mit tesz a
szervezet a program és a tagabb szervezeti szinten az Onkéntesek megtartdasanak
OsztOnzésére.

e A harmadik szakaszban félig strukturalt mélyinterjikat készitettek minden szervezetbdl 8-
8 dnkéntessel. Ezek soran egyrészt azt vizsgaltdk, hogy milyen szervezeti tényez6k jarulnak
hozz4d ahhoz, hogy az onkéntes hajlandd legyen visszatérni az ugyanazon szervezetnél
végzett 6nkéntes munkahoz, masrészt pedig a pszicholdgiai szerz6dés meglétét és jellegét
(azaz a kotelezettségek, jutalmak és el6nyok érzékelését), harmadrészt a pszicholdgiai
szerz6dés az onkéntesek pszicholégiai szerz6dései kozotti kilonbségeket, negyedrészt a
pszicholdgiai szerz6dés és az dnkéntes munka folytatdsanak szandéka kdzotti kapcsolatot,
végezetll pedig azt igyekeztek feltarni, hogy a pszicholdgiai szerz6dés fejl6dése és az
onkéntesség folytatdsara irdnyuld szandék kozotti kapcsolat valtozik-e az Onkéntesek

kozott. Az adatokat sz szerint lejegyezték, majd tartalomelemzéssel elemezték.
A KUTATAS FOBB EREDMENYE|

Az 6nkéntestoborzds modszerei

Az eredmények szerint mindegyik szervezet hasznalt honlapot az 6nkéntes lehet&ségek
népszerlsitésére és a potencidlis onkéntesek toborzdsara. A promécids anyagok kozott
szerepeltek az onkéntesekrdl készilt képek, az dnkéntes tapasztalatokrdl készilt fotok és
torténetek, valamint az elérhet6ségek felsoroldsa, hogy jelentkezhessenek a pozicidkra vagy
tovabbi informacidkat kaphassanak. Az egyes szervezetek honlapjukat arra is felhasznaltak,
hogy a jelenlegi onkénteseket Osszekapcsoljdk a kozelg6 eseményekkel és képzési
lehet&ségekkel. A négy szervezet kozll harom onkénteseknek szold hirlevelet haszndlt,
amelyet letolthet6vé tettek a honlapjukrdl, ez segitette az aktiv onkénteseket informalni akkor
is, amikor épp nem vettek részt programokban (példaul azokrél a programokroél, amelyekben
jelenleg mas Onkéntesek vesznek részt), a leendé onkénteseket pedig segitve jovébeli
szerepik megértésében. Egy esetben a szervezet hirlevelét maguk az o6nkéntesek
szerkesztették, mig mas esetben évente kétszer nyomtatott hirlevelet juttatott el a szervezet,

az onkénteseknek, a résztvevéknek, valamint az adomdanyozéknak és szponzoroknak. Egy
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olyan szervezet volt a négy koziil, amely a hirleveléhez 6nkéntestoborzé brosurat is csatolt: ez
tartalmazta a szervezet kiildetését, programjat és onkéntes lehetGségeket, valamint az allami
szerv elérhetGségeit. Ez az informdacid lehetGvé tette a potencialis 6nkéntesek szamara, hogy
az onkéntességgel kapcsolatos tovabbi informacidkért kapcsolatba lépjenek az orszagos

iroddval vagy az allami szervezetekkel.
A fizetett alkalmazottak percepcidja az énkéntesek pszicholdgiai szerz6désérél

Az elemzések alapjan ugy tlint, hogy az dnkénteseknek a munkatdrsakkal vagy a meglévé
onkéntesekkel folytatott interakcidi — amikor kozvetlenul érdekl6dnek az ©nkéntes
lehet6ségekrdl —, vagy akar a meglév6 Onkéntesek tapasztalatairdl folytatott informalis
beszélgetések is befolyasoljak az egyes 6nkéntesek pszicholdgiai szerz6désének kialakuldsat.
Valamennyi, a vizsgalatban résztvevé fizetett alkalmazott ugy vélte, hogy a toborzasi folyamat
korai szakaszaban a potencialis 6nkénteseknek redlis képet kellene adni arrdl, hogy mivel jar
a feladat, miel6tt arra kérnék 6ket, hogy szabadidejiket aldozzak az 6nkéntes munkara.
Valamint mar a toborzasi folyamat kezdetén fontos hangsulyozni az 6nkéntesség el6nyeit,
nem pedig csak arra dsszpontositani, hogy mit kovetel meg a szervezet. Az interjuk soran a
fizetett alkalmazottak ugy lattak, hogy a potencialis 6nkéntesek szerepét nem magyarazzak el
kell6 mértékben, és id6- és kapacitdshiany miatt nem megfelel6 az 6nkéntesek szlirése, és

félnek attdl, hogy elveszitik a potencialis onkénteseket.
Az dnkéntesek pszicholdgiai szerz6dése

A szerz6k az elemzés masodik felében az dnkéntesek elvarasaival kapcsolatos eredményeket
mutattak be. A toborzas a szervezet és az dnkéntes kozotti kapcsolat kezdete, és ez az els6
alkalom arra, hogy a szervezet ismertesse az elvarasait, és az dnkéntes elkezdje kialakitani a
sajat pszicholdgiai szerz6dését. Amennyiben a toborzdsi folyamat idején az 6nkéntesnek tett
igéretek nem teljeslilnek, amint az elkezdi a tevékenységet, akkor sériilhetnek elvarasai, igy
pedig a pszicholdgiai szerzGdése is. Ha egy szervezet a toborzasi folyamat soran nem mutatja
be magat megfelel6en a potencialis 6nkéntesek szdmadra, ez irrealis elvarasok kialakulasahoz
vezethet az 6nkéntesek részérél. Ezek olyan kulcsfontossagu terileteket érinthetnek, mint
példaul a tdjékozddas vagy a képzés, amelyek hatassal lehetnek az dnkéntes azon szandékara,

hogy a szervezetnél maradjon.
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A pszicholdgiai szerz6dést befolydsold tényezGk

A kordbbi onkéntes tapasztalatok befolyasoljak az dnkéntes adott szerepkorben kialakult
pszicholdgiai szerz6désének jellegét. A pozitiv kordbbi tapasztalatok ahhoz vezethetnek, hogy
az onkéntes tébb munkat vallal és olyan lehetdségeket keres, amelyek 6sszhangban dallnak az
onkéntesség motivacioival. Ezzel szemben egy korabbi negativ tapasztalat arra késztetheti az
onkéntest, hogy 6sszehasonlitsa, mi volt negativ a kordbbi szervezetben, és olyan szervezetet

keressen, amely alternativ, pozitivabb 6nkéntes tapasztalatot nydjt szdmara.
OSSZEGZES — A KUTATAS ERTEKELESE

A vizsgalat azt bizonyitotta, hogy a pszicholdgiai szerz6dés — mint elméleti keret — valéban
segithet a nonprofit szervezetek szdmara jobban megérteni a toborzasi gyakorlatuk hatasat a
potencidlis dnkéntesekre, beleértve a szervezet és onkénteseik kozotti cserekapcsolatokbdl
eredd viselkedési és érzelmi valaszokat is. Az is lathatdva valt, hogy a leend6 dnkéntesek az Uj
munkat 6sszehasonlitjdk korabbi énkéntes tapasztalataikkal és toborzasi interakcidikkal. A
gyakorlati humaneréforras-menedzsment szempontjabdl ezek az eredmények azért fontosak,
mert segithetnek a fizetett alkalmazottaknak jobban feltarni és alkalmazni azokat a
gyakorlatokat, amelyek tdmogatjak az dnkéntesek és a nonprofit szervezetek kdzotti pozitiv
pszicholdgiai szerz6dés kialakuldsat. Mivel a tapasztalatok szerint ezen informacidkat gyakran
mas onkéntesektdl kénytelenek beszerezni a leendd dnkéntesek, a szervezeteknek érdemes
vilagos képet adni a kovetelményekrél, az dnkéntes szereprdl és feladatokrdl, mar az dnkéntes
lehet&ségek meghirdetésekor, és érdemes a személyes kommunikacids csatornakat el6nyben
részesiteni az online-nal szemben. Amennyiben egy szervezet pontos tajékoztatast nyujt, az
onkéntesek nagyobb valdszinliséggel fognak realis elvardsokat tdmasztani, ami a pozitivabb
pszicholdgiai szerz6dés kialakulasat eredményezheti.

Az az eredmény, hogy az onkéntesek a fizetett alkalmazottakkal (példdul az 6nkéntes
koordinatorral) a vélt kotelezettségek alapjan alakitanak ki pszicholdgiai szerz6dést, arra hivja
fel a figyelmet, hogy az Onkéntesek és a fizetett alkalmazottak kozott vilagos és nyilt
kommunikacids csatorndkra van sziikség, kilondsen a kapcsolat toborzasi szakaszaban.

Az 6nkéntesek és a szervezet elvardsai kozotti félreértések elkeriilésének egyik kulcsa, hogy

mar a kapcsolat kezdetétdl fogva vildgos normakat és szerepeket hatarozzunk meg. Jelen
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kutatds erénye, hogy a kvalitativ mddszertan révén a pszicholdgiai szerz6dés személyes
jelentésének megfogalmazasa minden dnkéntes és fizetett munkavallalé szamara mélyebben
feltarhatd volt, korldtja ugyanakkor, hogy csak jelenleg is aktiv Onkéntest és dolgozét

kérdeztek meg, igy nem valdsult meg a véletlen mintavétel.
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BEVEZETES

Kragt és Holtrop rendkiviil informativ cikke az ausztraliai dnkéntes kutatdsokat tekinti at. A
cikk mdfaja narrativ szakirodalom elemzés, ami 6tvozi a konszenzusos és a kritikai narrativ
elemzés jegyeit, és jellemz&en a konszenzusos elemek vannak benne tulsulyban. A szerzék
ugyanis jobbara felsorakoztatjak azokat az eredményeket, amik koril egyetértés alakult ki a
kiilonb6z6 kutatasokban, illetve egyszersmind Utkoztetik is a megallapitasokat. Ezen tul
kritikai éllel a hidnyossagokra, kevéssé kutatott témakra és problémakra is ramutatnak. A két
ausztrdl kutaté célja, hogy hozzdjaruljanak hazdjuk onkéntességének integrativ szemléletd
tanulmanyozasdhoz. Ugyanakkor irdsukban olyan vilagszint( jelenségekre is kitérnek, mint az
onkéntesség atalakuld karaktere, valamint fenntarthatésaganak kérdései.

A szam szerint 152 kutatds elemzése soran az onkéntesség egyéni, pszicholdgiai jellegl
tényezGit vizsgaljak, igy féként azokra a kutatasokra koncentralnak, amelyek az dnkéntessé
valassal, az dnkéntesség és dnkéntesek jellemzivel, motivacidival, hasznaival, az dnkéntesek
megtartasaval, a pszicholdgiai szerz6déssel és a visszavonulassal (withdrawal) foglalkoznak.
Az 6nkéntesség meghatdrozasakor Cnaan et al. (1996) definicidjara és annak négy elemére —

szabad akarat, fizetség hidnya, formalis szervezeti keret, masok vagy a koz6sség szolgdlata —

1 perpék Eva (PhD) szociolégus-kézgazddsz, tudomdnyos munkatdrs, Tdrsadalomtudomdnyi Kutatékézpont MTA
Kivdlo Kutatdhely.



tdmaszkodnak. Tébb kutatdssal dsszhangban, mintegy a spontdn 6nkéntesség ellenpontjaként
kiemelik tovabbd a tudatossagot, a segités szervezett jellegét (Clary et al. 1998, Bartal et al.
2021). Mint lathato, Kragt és Holtrop az 6nkéntesség szlikebb, szervezeti kereteket feltételez6
definicidjat haszndljak, figyelmen kivil hagyva a nem formadlis dnkéntességet.

A szerz6k amellett érvelnek, hogy bar Ausztralidban nagyon sok onkéntes-kutatas késziilt,
ezeket nem foglaltak integrativ keretbe, igy a nagy mennyiségli tudds széttoredezett maradt.
Ami a mddszertant illeti, a szerz6k a vizsgalatba bevont cikkek min&ségét Ggy garantdltak,
hogy Web of Science és Scopus folydiratok adatbazisait tekintették at kell6en tag
keres6szavakat (Onkéntes, Onkéntesség, Ausztralia) hasznalva. ElsGsorban lektoralt
folydiratokat vettek szamitasba, de az adatbazisba bekerilt néhdny egyéb organum is. A
keresés 2018-ban tortént, és a végs6 adatbazist iterativ médon épitették fel, igy jutottak el
végll 152, Ausztrdlidban végzett, publikdlt és nem publikalt dnkéntes kutatas attekintéséig.
Mivel az elemzés kerete az onkéntes életut (volunteering journey) volt, olyan cikkeket

vizsgaltak, amelyek az 6nkéntességnek egynél tobb szakaszanak elemzésére terjedtek ki.
A NARRATIV SZAKIRODALMI ELEMZES FO TEMAI

A cikk egyik nagy el6nye, hogy az attekintett kutatasokat f6- és alkategdrianként vizualizdlja,
letisztult képet kozvetitve az olvasénak (1. dbra). Az dbra ennél még informativabb és
megalapozottabb lett volna, ha az irdsok pontos szamat is feltlintetik az egyes kategodridkban,
illetve, ha kiegészitésként kozlik a szdzalékos megoszlasokat. Szerkezeti értelemben a cikk
tovabbi el6nye, hogy a szoveg végén egyértelm(i és jol lathatd dsszefoglalds szerepel a f6bb
megallapitasokrodl, a hianyteriiletekrdl, az igéretes jov6beli kutatasi irdnyokrél és a fejlesztési
javaslatokral.

Az attekintés bevezet6jében a szerz6k utalnak arra, hogy a 2016-os cenzus szerint
Ausztralidban a 15 évesnél id6sebb népesség 19 szazaléka végzett szervezeti dnkéntes
munkat. Osszehasonlitasul: Magyarorszagon a formalis és nem formalis dnkéntesek egyiittes
aranya 37 szazalék volt 2017-ben. Az 6sszes Onkéntes mintegy 10 szdzaléka fejtette ki

aktivitasat szervezeti keretek kdzott (Varadi 2021).
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1. dbra A szakirodalmi elemzés témdi és az énkéntes életut stdcioi

Az Onkéntesként

Alkategéria / Onkéntessé onkéntesség valé Az 6nkéntes

visszavonuldsa

Fékategoria valas hasznai megmaradas

Elkotelez6dés

Folytonossag elmélet

Funkcionalis

megkozelités

Masokkal valo
interakcio

Munkaerd kereslet-
er6forras

Motivacio

Egyéb életszférak

Pszicholdgiai el6nyok

Pszicholdgiai
szerz6dés

Tarsadalmi és emberi
t6ke

Az 6nkéntesség
okozta stressz

Tervezett viselkedés /
Megokolt cselekvés
Forrds: Kragt, Holtrop 2019:344 alapjan

Az dnkénteseket és nem 6nkénteseket megklilonboztetd karakterjegyek

Ami a szakirodalmi attekintés tematikajat illeti, a szerzék el6szor arra a kérdésre keresték a
valaszt, hogy mely karakterjegyek kiilonboztetik meg az onkéntest a nem onkéntest6l. A

szertedgazd kutatasok tanusaga szerint az ausztral Onkéntesek altalaban az idésebb
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korosztalyhoz tartoznak, az atlagnal tobb kapcsolattal rendelkeznek, tébbségilik gazdasagilag
aktiv, (alkalmazott) és vidéken, azaz a metropoliszokon kivili falvakban vagy varosokban
élnek?. Ezek a megallapitdsok alapvetdn ésszecsengenek a mas orszdgokban tapasztaltakkal,
miszerint nagy altalanossagban a magasabb statusziak , kivaltsaga” az onkéntesség. A ,vidéki”
(a nagyvarososokon kiviili) onkéntesség kapcsan a szerz6k megjegyzik, hogy ez a téma
alulkutatott Ausztralidban, holott a fenntarthatésag szempontjabdl fontos lenne ennek a

jelenségnek is az elemzése.
Az dnkéntesek motivdcioi

Az ausztral narrativ szakirodalmi elemzés megerG@sitette, hogy szamos tényez6é motivalhatja az
onkénteseket, és ezek az okok nem konstansak, hanem id6vel valtoznak. A magyarorszagi
kutatasok szintén azt igazoljdk, hogy mar régdta jelen van a hagyomadnyos, altruisztikus
onkéntesség mellett az Uj tipusu, célorientdltabb 6nkéntesség, illetve ezek kombinacidja is
(Czike — Bartal 2005; Czike —Kuti 2006; Fényes 2015; Fényes — Markos 2016; Bocsi — Fényes —
Markos 2017).

Az bnkéntesség akaddlyozo tényezdi

A Kragt és Holtrop dltal szdmba vett kutatasok az 6nkéntesség néhdny akaddlyozo tényezGjére
is ramutattak. A fels6oktatdsban tanuld hallgaték kérében ilyenek lehetnek az id6-, vagy
informdacidhiany, az érdektelenség, illetve az onkéntesség lehetséges pszicholdgiai vagy
pénzigyi koltségei. A szerz6k idézik Holmes 2009-es kutatasat, ami az dnkéntességet kiséré
id6 és pénzugyi raforditdsokra hivta fel a figyelmet. Ezek a kéltségek® — egyebek mellett az
onkéntessé valas folyamata, a képzések, tréningek miatt — az dnkéntesség elsé évében a
legmagasabbak, és megjegyzik, hogy e téren tovabbi kutatdsokra lenne szikség Ausztralidban
is. Fontosnak tartjak kiemelni Haski-Leventhal et al. (2018) un. volunteerablity koncepcidjat,
ami példakat mutat fel az 6nkéntesség utjaban all6 akadalyok lekiizdéséhez. A volunteerability

fogalom az 6nkéntes kapacitassal rokonithatd, és azt a képességét jelenti, amely elharitja az

2 (Osszehasonlitasul: a magyarorszagi ©nkéntesek fébb karakterisztikdja egy 2018-as felnétt népességre
reprezentativ felmérés szerint a kovetkez4: magasabb korikben a nék aranya, donté tobbségiik kdzép- és
fels6foku végzettségl, atlagéletkoruk csokkend tendenciat mutat, és 2018-ban 46 év volt. Az 6nkéntesek kozel
fele legaldbb havonta végzi az aktivitasat, a masik fele inkabb epizodikus (ad hoc vagy alkalmi) 6nkéntesnek
tekinthetd. (Gyorgyovics et al. 2020).

3 Az onkéntesség koltségeinek lehetséges, néhdny magyarorszagi szervezeten keresztil torténd szamba
vételéhez |lasd példaul Bartal et al. (2021) tanulmanyat.
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akadalyokat és az egyént — akarata, hajlanddsaga és rendelkezésre allasa alapjan — az
onkéntesség irdnydba mozditja el. Ez ezdltal pedig ndvelhet6 az onkéntes potencial és az

Onkéntesség.
Az bnkéntessé vdlds folyamata

A szakirodalom elemzés negyedik témadja az Onkéntessé valas folyamatdval kapcsolatos
tanulmanyok f6bb megallapitasait foglalta 6ssze. E kutatasok egyik vonulata a funkciondlis
megkédzelitést képviseli (Volunteer Functions Inventory, Clary et al. 1998). Ennek értelmében
azért lényeges megérteni az dnkéntesség hajtoerdit, mert az érintettek kiilonb6zé okokbol
vesznek részt ugyanabban az aktivitdsban, és ezek az okok kihatnak magdra az onkéntes
aktivitasra és tapasztalatokra is.

A szakirodalomban divatos a motivaciék alapjan keletkeztetett énkéntes profilok
megrajzolasa. Tobb kutatds sziiletett arrdl is, hogy az Onkéntes motivacidok iddvel
valtoz(hat)nak: a kezdeti és a kés6bbi motivacidk jellemzéen kilonboznek. A cikk viszonylag
részletesen targyalja a tervezett viselkedés (planned behaviour) vagy megokolt cselekvés
(reasoned action) elméletét, ezen bellil az attitlidok, a szubjektiv normak és a viselkedés

kontrol szerepét az 6nkéntessé valasban.
Az énkéntesséqg ,,haszna”

Az 6todik attekintett témakor az 6nkéntesség hasznat taglald elméletek, konkrétan:

e a pszicholdgiai elénydk elmélete;

e a munkaeré keresleti eréforrds (job demands-resources) modell, amit a kiégés és
elkotelez6dés tanulmanyozasara (is) haszndlnak;

e azigen elterjedt tdrsadalmi és kulturdlis téke elméletek, tovabba

e a motivdcio és az Onkéntességbdl szarmazo elbnybk Osszefliggései, valamint azok

elkulonitése.
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Az 6nkéntesként valéd megmaradds tényezGi

A cikk utolsé el6tti részében a szerz6k az onkéntességben megmaradas tényezGit veszik gorcsé
ala. Ennek keretében attekintik a pszicholdgiai szerz6dést? és az elkételez6dést kbozéppontba
allité elméleteket. Rousseau (1995) és Stirling et al. (2011) alapjan a pszicholdgiai szerz6désrél
megallapitjak, hogy az altalaban implicit és egyedi, és az foglaltatik bele, hogy a szervezet

igéretei és az egyén korabbi tapasztalatai alapjan az 6nkéntes milyen tapasztalatokra szamit.
Visszavonulds az 6nkéntességbdl

A szakirodalmi attekintés utolsd, viszonylag keveset kutatott, am igen Iényeges pillére az
onkéntesség megsz(inése, a visszavonulds. Ezen belil kitérnek a mdsokkal valo interakciora,
az énkéntesség okozta stresszre, az 6nkéntességen kiviili életszférdk (munkahely, magéanélet,

csalad) fontossagara, valamint a folyamatossdg/folytonossdg elméletre.
OSSZEGZES ES KRITIKAl MEGJEGYZESEK

A Kragt és Holtrop altal végzett narrativ szakirodalom elemzés f6bb eredményei szerint az
ausztrdl onkéntesek legfontosabb karakterjegyei: altaldban az id&sebb korosztalyhoz
tartoznak, beagyazottak, gazdasagilag aktivak és vidéken (a nagyvarosokon kiviil) élnek.

Az 6nkéntesség haszna a ndvekvé pszicholdgiai jollét, illetve a tarsadalmi és kulturdlis t6ke. Az
aktualis 6nkéntes aktivitas legfontosabb hajtoerdi az dnkéntesek elvarasai és az elkotelez6dés.
Az 6nkéntes karrier végéhez pedig altaldban a stressz, a munka és csaldd kozotti konfliktusok,
valamint a mas egyénekkel valé negativ interakcidk vezetnek.

A 152 kutatast attekinté narrativ szakirodalmi attekintés végkovetkeztetése, hogy bar az
ausztraliai onkéntességrél komoly informacidmennyiség all rendelkezésre, azt integralt
modon érdemes megkozeliteni, nem pedig elkilonilt szakaszok Osszességeként. Kragt és
Holtrop szerint tehat az eredmények fragmentaltan allnak rendelkezésre, és ezekb6l nem
szliletett nagy 6sszefoglald, szintetizald elmélet.

A cikk mfaja szerint narrativ szakirodalom elemzés, ami az 6nkéntesség témakore koré épiil.

A narrativ elemzés kivaldan alkalmas arra, hogy szélesitse az olvasé latokorét és megértését a

4 Lasd errél bévebben a jelen szamban Dorner Laszl6 recenzidjat Kappelides, Pam — Cuskelly, Graham — Hoye,
Russell (2019): The influence of volunteer recruitment practices and expectations on the development of
volunteers’ psychological contracts. Voluntas: International Journal of Voluntary and Nonprofit Organizations,
30(1), pp. 259-271.
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témardl. A szisztematikus szakirodalom elemzéshez, mint etalonhoz képest ugyanakkor a
narrativ elemzésnek kevésbé szabvanyositott a modszertana, ezért a megismételhetdsége is
kérdésesebb. Tovabbd, a mddszertani leirdas nem eléggé részletes, a ,,szamos kdrben induktiv
és deduktiv kddolds alkalmazdsa” metodolégiai értelemben igen tdgan értelmezhet6 (igaz,
ennek kifejtése részben megtorténik). Kovetkezésképp a kapott eredmények és a levont
kovetkeztetések is kevésbé komprehenzivek.

A szakirodalom attekintése utdn Kragt és Holtrop jelzik, hogy tovabbi kutatdsokra példaul
olyan terileteken van sziikség, mint — a fenntarthatésag szempontjabdl kulcsfontossagu —
vidéki onkéntesség, az onkéntesség akadalyozd tényezi, vagy az elkotelez6dés. Ezekhez a
lényeges kérdésekhez képest az onkéntességhez vezet6 okok és motivacidk joval nagyobb
figyelmet kaptak az elemzésekben. Véleménylk szerint a jobb attekinthetfség és
hasznalhatdsag érdekében a motivacidk kozott hierarchiat lenne sziikséges feldllitani. Az
onkéntes profilok alkalmazasaban, valamint a motivaciok id6beli valtozdsdanak
tanulmanyozasaban is jelent8s perspektivat latnak. Kritikusan megallapitjak, hogy a kutatasok
a kiilonb6z6 elméleteket egymassal versengGként allitjdk be ahelyett, hogy az egymast
kiegészits jellegre helyeznék a hangsulyt.

A szerz6k alahuzzak, hogy szamos ausztral 6nkéntesség kutatds leird jellegl vagy elméletileg
kevéssé megalapozott, tehat véleményik szerint van hova fejl6dni elméleti és mddszertani
rigorozussag tekintetében. Ironikus mdédon véleményem szerint ez részben a jelen cikkre is
igaz: az elemzés még meggy6z8bb lenne, ha a tudomdanyos értelemben rigordzusabb

szisztematikus szakirodalom elemzés standardjait hasznalna.
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BEVEZETES

Magyarorszagon el&szor 2000-ben indult el a 15-29 éves fiatalok nagymintas vizsgalata?, és
azéta a magyar ifjusag helyzetérdl négyévente latnak napvildgot jelentések. A 2012-es adatok
ismertetésig egy ,hivatalos” tanulmanykoétet jelent meg, majd pedig a 2016-os adatokat a
Jhivatalos”?® mellett ,fluggetlen” kutatdi elemzések is vizsgalatuk targyava tették, és
jelentették meg 6nallé kiadvanyban*. Nem tortént ez masképp a 2020-as adatok elemzésének
esetében sem, ugyanis a ,hivatalos” valtozat eredményei — Magyar Fiatalok 2020 cim alatt —
2021-ben, a ,fliggetlen” kutatdi kotet — A labjegyzeten tal is. Magyar ifjusagkutatds 2020

cimmel — pedig 2022-ben tették kozzé.>

1 Bartal Anna Mdria (PhD) szocidlpolitikus-szociolégus, az Onkéntes Szemle f6szerkesztbje

2 A kérdGives felmérések soran 8000 magyar fiatalt vontak be a vizsgalatokba, a 15-29 évesek esetében nemre,
korcsoportokra és teleplilésre nézve reprezentativ médon.

3 Magyar fiatalok a Karpat-medencében — Magyar Ifjusag Kutatds 2016. (szerk. Székely Levente). Budapest:
Kutatépont Kft.—ENIGMA 2001 Kiado és Médiaszolgaltaté Kft., 2018.

4 Lasd. Margdn kiviil — magyar ifjusagkutatas 2016. (szerk. Nagy Adam). Budapest: Excenter Kutatékézpont, 2018.
5 A 2016-0s adatbazis 2018-ban, a 2020-as adatbazis pedig masfél év mulva valt hozzaférhet6vé, mint kbzadat.



Jelen recenzié nem tér ki a Magyar Ifjusag Kutatds 2020 felmérés eredményeit targyald
,hivatalos”, illetve ,fliggetlen” kotetek teljes bemutatdsara, hanem — a cimnek megfeleléen —
csak egy jelent6sen kisebb részével, az ifjusagi onkéntességre vonatkozé eredmények
ismertetésével, 6sszehasonlitdsaval foglalkozik. Tesszlik ezt azért is, mert hlsz év utan végre
el6szor olvashaté — rovidebb-hosszabb — elemzés a Magyar Ifjusag Kutatds 2020 felmérés
eredményeképpen, a magyar fiatalok dnkéntességrdl. Sajndlatos modon erre az elsé részletes
elemzésre éppen egy olyan felvétel kapcsan keriilt sor 2020-ban, ami egybeesett a COVID-19-
jarvany okozta lezardsokkal. Ma mar tudjuk, a pandémianak ellentmondasos hatasa volt a
hazai 6nkéntességre is (Iasd errél bévebben: Bartal et al. 2021; Kapitanyné Légradi — K6mdves

2021; Nagy 2021; T6thné Almasy 2021).

AZ ONKENTESSEG HELYE ES ERTELMEZESE A MAGYAR IFJUSAG KUTATAS 2020
FELMERES TEMATIKAI KOZOTT

2000 és 2018 kozott a Magyar Ifjusag Kutatds cimd felmérések nagyjabdl azonos tematika
szerint vizsgaltak az ifjusag jellemzéit, helyzetét és allapotat, ugymint: demografiai szerkezet,
csalad, csalddalapitas, gyermekvallalas, oktatas, munka, életmdd, értékek és identitas, vallas,
média és digitdlis kultura, illetve a kockazati magatartasokra vonatkozo kérdéscsoport.

A Magyar Ifjusag Kutatds 2020 adatfelvételekor — a kordbbi vizsgalati témakra alapozva — a

kutatdk négy nagy tematikus egységet jel6ltek meg, ugymint:

csaladalapitds, gyermekvallalds, egészség, szabadidg, kornyezetvédelem, vallas,

politikai szocializacié,

o életesemények, munkapiaci attit(idok, tertleti mobilitds, onkéntesség,

e ifjusagi programok, digitalis kultura, fogyasztéi tudatossag, kultura fogyasztas.

Ennek alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy a kutatdk (Domokos et. al. 2021) implicite az
onkéntesség munkahoz kozelit6, és nem annak szabadidGs ,id6adomany jellegét” vagy akar
civil, kozpolitikai aktivitasként vald értelmezését vették alapul. Itt kell megjegyezni, hogy ez
utébbi értelmezési keretben elemezte a kutatds adatait az Onkéntesség, civilség ifjusagi
szakma cim( tanulmany (Kerpel-Fronius et al. 2022).

A munkahoz kozelit6 értelmezésnek némileg ellentmond, hogy az eredmények elemzésénél a
Magyar Fiatalok 2020 cim( tanulmanyban a szerz6k expliciten kifejtik, hogy az 6nkéntességet

integracids, szocializacios élménynek (sic!) tartjak (Domokos et al. 2021:11).
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Modszertani felvetésként érdemes megjegyezni, hogy egy kérdGiv készitésénél a kérdések
,kornyezete” gondolatilag is orientalja a vadlaszadoét, és ennek kozvetett, vagy kdzvetlen hatasa
lehet a vdlaszokra is, illetve kovetkezményei lehetnek a mért eredményeket illetGen is. Erre —
az onkéntesség mértékét befolyasold — mérési és a mddszertani problémdaval foglalkozik a
2020-as ifjusagkutatdas o©nkéntességgel kapcsolatos eredményeit részletesen elemz6
tanulmanydban Gyorgyovich (2022), amelyre még aldbb még visszatérink.

Az 6nkéntesség mint (szocializacids, integracids) ,,élmény” megfogalmazas mellett azonban
nem lehet szé nélkil elmenni, mert ez leképez6dése annak az utdbbi években egyre inkabb
tulburjanzé kommunikacids gyakorlatnak, hogy az ifjusagi korosztaly dnkéntestoborzasaban
igen gyakori szlogenné vdltak az olyan kifejezések, mint: ,az dnkéntesség egy jé buli”, ,az
onkéntesség szexi” és mas ehhez hasonld hivészavak.

FGként a fiatal (15-29 éves) korosztalyban tetten érhet6 reflexiv 6nkéntesség (lasd bévebben:
Hustinx — Lammertyn 2003:168; Bartal 2021) leginkdbb az 6nkéntes személyes érdekeit,
sziikségleteit tlikrozi, és azt, hogy a korosztdly jorésze mindenben, mindenhol ,élményt”
keres. Azonban a csak élményre hivd Onkéntestoborzasi szlogenek és értelmezések
megtévesztéek mind a potencidlis dnkéntesek, mind pedig a tarsadalom felé. Ugyanis az
Onkéntesség nem elsdsorban csak ego-élmény, hanem kozdsségi élmény, civil és kdzpolitikai
aktivitds, munka, mordlis felel6sség és hozzajarulds egyének, csoportok, kozosségek
jollétéhez, végsG soron pedig a tarsadalmi kozjohoz. Rdadasul az 6nkéntességnek monetarisan
kifejezhetd gazdasagi értéke, haszna van. Mindennek a kommunikaldsa — véleményem szerint
— ugyanolyan, ha nem fontosabb az onkéntesek toborzdsanal. Szamos onkéntes szervezet
vezetGje szamol be arrél, hogy miként veszitik el fiatal 6nkénteseiket akkor, amikor kiderdil,
hogy az oOnkéntesség-élmény csak a befektetett, felel6sséggel végzett munka utdn

tapasztalhatd meg és nem észlelhetd, érezhetd rogton a jelentkezés utdn, vagy az elsé napon.
A MAGYAR IFJUSAG KUTATAS 2020 ALTAL HASZNALT ONKENTESSEG DEFINICIO

A 2012-ben elkésztett Nemzeti Onkéntes Stratégia (NOS) egyik fontos eredménye volt, hogy
végre adott egy olyan — a kutatdsi eredményeken és a gyakorlati tapasztalatokon nyugvé —
onkéntesség definiciot, amelyet altaldnosan haszndlni lehet, valamint a tovabbi, 6tévente

elvégzendd orszagos onkéntes-felmérések és minden mas onkéntes kutatads alapjaul is
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szolgdl(hat). Ez a definicid a kovetkezs: ,,...olyan tevékenység, amelyet a személy szabad

akaratabdl, egyéni valasztasa és motivacidja alapjan, a pénziigyi haszonszerzés szandéka

nélkil végez mds személy, személyek vagy a kdzdsség javat szolgdlva.”( Nemzeti Onkéntes

Stratégia 2012-2020:2).

A Magyar Ifjusdg Kutatds 2020 a kovetkez6 kérdés mentén vizsgalta az onkéntességet:

,Onkéntes tevékenység az a segités, szivesség, amit dnszantabdl, ingyen, ellenszolgaltatas

nélkldl mas, csalddjan, rokonan, kdzvetlen baratjan kivili személy, szervezet vagy kozosség

javara végez valaki. Végzett On valaha 6nkéntes tevékenységet?”

Ezt olvasva egyik szemiink sir, a masik pedig nevet. Sir, mégpedig azért, mert Domokos et al.

(2021) vélhet8en a ,kozérthet8ség” oltaran feldldoztak a NOS definicidt a segités, szivesség

kifejezések beemelésével.® Ezzel a definicids kibdvitéssel elveszett annak a lehetdsége, hogy a

mért adatok 6sszehasonlithatéva véaljanak a legutolsd, 2018-as orszagos dnkéntes felmérés

adataival (lasd. Gyorgyovich et al. 2020). Ugyanakkor a masik szemiink azért nevet, mert a

szerz6k igyekeztek az dnkénteség hatdrait korrekt moédon lesz(ikiteni, az Onkéntesség

Magyarorszagon 2018 felmérés (Gyorgyovich et al. 2020), definicids bazisdhoz hasonldan.

Minden onkéntességgel foglalkozé kutatds ,kotelezd kiirje” az adott vizsgalat definicids

bazisanak és mintavételének vizsgalata (lasd errél részletesebben: Bartal 2019). Nem lehet

elégszer hangsulyozni, hogy ma Magyarorszagon az Onkéntességrél és annak mértékérdl
harom — eltérd definicids bazison, és mintavételen nyugvd — kutatasi adat all rendelkezésre.

e a legszlikebb definicids bazison — a szervezetek altal bevallott 6nkéntesek szaman — a
K6zponti Statisztikai Hivatal az évente megjelen6 Nonprofit szervezetek Magyarorszagon,
Kozponti Statisztikai Hivatal felmérése dolgozik (Iasd errél b6vebben Sebestény 2021).

e a legtagabb definicids bazist — ugyancsak egy Kozponti Statisztikai Hivatal MunkaerG-
felmérések adatbazisan alapuld 3-4 évente ismétl6dé vizsgalata — hasznalja, amely ,,a 15-
75 éves kozvetlenll vagy valamilyen szervezeten keresztiil, 6nszdntukbdl, ingyen,
ellenszolgdltatas, fizetség nélkil, haztartasukon kivil él6 személyek javdra vagy a
tdrsadalom hasznara a felsorolt tevekénységek koziil barmelyiket végezték rendszeresen,

alkalmanként, vagy akar csak egyetlen alkalommal is a kikérdezést megel6z6 12 hénap

6 Csak feltételezni tudjuk, hogy a ,segités, szivesség” kiegészitések azért keriilhettek be, mert az Onkéntesség
Magyarorszagon 2012., de kilénésen az Onkéntesség Magyarorszagon 2018. felvételek szabadszavas
meghatarozasaiban ezek voltak a dominans jelz6k az 6nkéntességre. (lasd. Batta 2013; Gyorgyovich et al. 2020)
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soran. A rokonok javara végzett tevékenységek is beletartoznak az 6nkéntes tevékenységek
korébe, amennyiben a kedvezményezettjei mas haztartasban élnek.” (Iasd errél bévebben
Véradi 2021:7).

o E két onkéntesség definicid kdzott helyezhetd el a Nemzeti dnkéntes Stratégia 2012-2020
meghatédrozasa, amelynek alapjan az Onkéntesek Magyarorszagon 2012-es és 2018-as
adatfelvételei (Batta 2013; Gyorgyovich et al. 2020) késziltek.

A fentebb ismertetett ,csekély” valtoztatasnak tlnd kiegészitéssel a Magyar Ifjusag Kutatas

2020 kérddivének készit6i egy negyedik dnkéntesség definicidt hoztak Iétre, ami leginkabb az

Onkéntesek Magyarorszagon 2018 definiciés bazisahoz all kodzel, mig mintavételében a

Kozponti Statisztikai Hivatal MunkaerG-felmérésekhez kozelit azzal, hogy 15 éves kortdl

vizsgdlja a célcsoportot.
AZ IFJUSAGI ONKENTESSEG ES JELLEMZOI 2020

Mindezek utan nem meglepd, hogy a Magyar Ifjusag Kutatds 2020 minden, a kézelmultban
végzett oOnkéntesfelmérést6l messze eltéré adatokat mért az ifjusdgi Onkéntességre
vonatkozolag. Az eredmények szerint a 15-29 éves fiatalok 16 szdzaléka volt mar 6nkéntes,
akiknek fele (8 szazaléka) az elmult évben is, mig masik fele (8 szdzaléka) utoljara tobb, mint
egy éve.

A kapott eredményt magyarazé — és azt a korabbi felvételekkel 6sszevetd — tanulmanydban
Gyorgyovich (2022) ugy véli, hogy az alacsony onkéntességi arany mérésének hatterében
alapvetéen kérdezés-mddszertani probléma all. ,A KSH Munkaer6-felmérése, az Eurdpai
Ertékrendvizsgélat és az Onkéntesség Magyarorszagon részint (példaul a felmérés neve révén
is) el6re tematizaltan, a kérdést tobbé-kevésbé alaposan korbejarva, el6zménykérdésekkel is
felvezetve kérdez ra a valaszaddk oOnkéntes mivoltara. Ezzel szemben a nagymintds
ifjusagkutatds szamos témat feldlel, igy az onkéntességre csak réviden kérdez rd, egész mas
terliletekrél dtevezve. Ebbél fakaddan a mérés kétség-telen »hatranya«, hogy altala kevesebb
fiatalt latunk a hazai 6nkéntesek sordaban.” (Gyorgyovich 2022:25). A tovabbiakban érdekes
gondolatkisérletként felveti, hogy a 16 szazalékos onkéntes-arany tulajdonképpen az erds
onkéntes-identitdssal rendelkez6ket reprezentdlja, akik ,minden korilmények” kozott is

onkéntesnek vallottak magukat. Mindebbdél adddik az a — szakmai megbeszéléseken és
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vitdkban tisztazandé — kérdés, hogy végll is mit mériink az 6nkéntesség kutatdsokkal: a
magukat onkéntesnek vallék aranyat, az 6nkéntesidentitast vagy az onkéntes tevékenység
népességben valo elterjedését?

A Magyar Fiatalok 2020 cimd kiadvanybdl annyit lehet megtudni a magyar fiatalok
onkéntességének jellemzd8irél, hogy a legnagyobb aranyban a kérnyezet- és allatvédelem,
valamint kortassegités terlileten voltak aktivak. A megkérdezett fiatalok korilbelil egy 6tode
tervezte, hogy a jov6ben dnkéntes munkat szeretne végezni, leginkdbb az allatvédelem és az
egészséglgy teriletén tervezték azt.

Sajnalatos modon az onkéntes-definicids (és mintavételi) probléma felett a ,fliggetlen” —
Onkéntesség, civilség ifjusagi szakma cimd — tanulmény szerz8i (Kerpel-Fronius et al. 2022) is
elsiklottak. S6t abba a csapddba is belesétaltak, hogy a Magyar Ifjusag Kutatas 2020 altal mért
onkéntességet a Kozponti Statisztikai Hivatal Munkaer6-felmérésének (2014, 2017, 2019), és
az Eurdpai Ertékrend Vizsgalat (2017/18) adataival igyekeztek dsszevetni, figyelmen kiviil
hagyva a vizsgdlatok eltéré 6nkéntes-definicidit és mintavételét. Fel sem tlint a szerz6knek,
hogy almakat és kortéket akarnak 0Osszehasonlitani, és csak arra koncentraltak, hogy
mindegyik gyimolcs. Kdvetkeztetésiiket —a limitalt dsszehasonlithatdsagot nem hangsulyozva
— nagyvonaltuan igy fogalmaztak meg: ,Az adatok kozott némi eltérés érzékelhetd: az
értékrendvizsgalat a KSH felméréseihez és a 2020-as Magyar Ifjusag Kutatashoz képest
nagyobb ardnyban hatarozza meg az dnkéntesek szamat.” (Kerpel-Fronius et al. 2022:354).

A szerz6k megkisérelték nemzetkdzi kontextusban is elhelyezni a hazai ifjusdgi dnkéntesség
mértékét (bar egy 2022-es elemzésben nem tul elegans 2011-es nemzetkdzi (OECD,
Eurobarometer) adatokra hivatkozni) és ennek alapjan fogalmazzak meg azt a mar kézismert
tényt, hogy: ,Ugy t(inik tehat, hogy hazankban az Eurdépai Unié tagallamaihoz és az OECD
orszagokhoz képest alacsonyabb az dnkéntes tevékenységet végz6k aranya.” (Kerpel-Fronius
et al. 2022: 352).

Az Onkéntesség, civilség ifjusadgi szakma cim( tanulmany erényének mondhatd, hogy
részletesebb adatokat tudhatunk meg a fiatalok 6nkéntességének jellemzGirél, ezek szerint: a
15-29 éves onkéntesek korében szignifikdnsan magasabb a nék aranya és a legaktivabbak a
15-19 évesek. Ez utdbbi magyarazataval addsak maradtak a szerz6k és arrdl sem ejtettek szét,
hogy ez az aktivitas az Iskolai K6zOsségi Szolgdlatnak koszonhets, amit pedig nem tekintiink

onkéntességnek, mivel ebben az esetben az 6nkéntesség elve nem érvényesiil.

136 Ifjusagi onkéntesség 2020 — avagy a hazai 6nkéntes-kutatasok néhany falra hanyt

borsdjardl




2022.2(3):131-138.

Kerpel-Fronius et al. (2022) elemzése szerint a fiatalok 6nkéntesség vallalasat jelentGs
mértékben meghatarozza a sziil6k iskolai végzettsége. A szerz6k a Magyar Ifjusag Kutatds 2020
adatai alapan megkisérlik az onkéntesek motivacidit is beazonositani. Eredményeik azt
mutatjdk, hogy a magyar fiatalok 54 szazaléka sajat, belsé indittatasbdl végez 6nkéntes
munkat, mig 22 szazalékuk a kapcsolatépités és a szakmai el6menetel lehet&ségét tartotta
motivalénak (Kerpel-Fronius et al. 2022:354). A tanulmany tovabbi hidnyossaganak
mondhatd, hogy a kilonb6z6 elemzési dimenzidkat (az aktivitds, onkéntesség vallalasa,
motivaciodk, tevékenységek) nem vizsgaltdk meg korosztalyi alcsoportonként, hanem féként a
15-19 éves korosztdlyra koncentraltak, és igy semmit nem tudunk meg az 20-25 éves és 26-29

éves fiatalok dnkéntességének jellemzgirdl.
A VIZSGALAT LEZARULT, VONJUK LE A TANULSAGOKAT!

Minden kritikai észrevétel mellett is idvozolni kell, hogy végre a Magyar Ifjusag Kutatas 2020
felmérésbe belekeriilt a fiatalok 6nkéntességének mérése. Noha még nagyon messze vagyunk
attél, hogy az dnkéntességhez is ugy értsen mindenki — akar elméleti, akar gyakorlati szinten
— mint a futballhoz, de az elmult harminc év alatt a hazai 6nkéntesség-kutatdsa is kitermelte
magabdl mindazokat az elméleti és modszertani alapokat, amelyeket érdemes figyelembe
venni, legyen szé akdr egy nagymintas kutatdsrdl, akdr az eredmények értelmezésérdl,
feldolgozasardl. Eppen ezért, ugy vélem, vissza kellene térni azokhoz a szlikebb-tagabb kor(
szakmai megbeszélésekhez, vitakhoz, amelyek hozzajarulnak ahhoz, hogy Magyarorszagon is
europai mértékkel mérhetd kutatdsi eredmények sziilessenek a hazai dnkéntesség trendjeirdl,
szektoridlis jellemz@irdl, valtozasairdl. Ehhez sziikség lenne olyan fiatal kutatdkra is, akik
jartasak a szocioldgiai médszertanban, de ismerik és értik az onkéntesség elméleti és

gyakorlati szakirodalmat.
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