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BEVEZETO

‘

A tanulmany hatterét nydjtéd empirikus kutatds egy nagy ivi fejlesztési folyamat részeként jott
létre, amelynek célja a szlovak-magyar hatarmenti régioé dnkéntes kapacitasainak megerdsitése
az NGO szektorban. Vizsgdlddasunk féldrajzi kereteit a szlovdk-magyar hatar menti régio adja.
Ez egyuttal ad lehet6séget az dsszehasonlitdsra és kdzods pontok keresésére, valamint az
egyuttmUkodési lehetdségek feltérképezésére is. A projekt kutatdsi szakaszaban létrejott két
tanulmany: az egyik az 6nkénteseket foglalkoztato civil szervezetekre fokuszal, a masik pedig a
szervezetknél foglalkoztatott dnkéntesek motivacioit tarja fel. A kutatasi szakasz utan pedig
tréningek, mentoralas, onkéntescsere-program, valamint a jé gyakorlatok bemutatdsat és
tovabbadasat célzd mihelymunka-sorozat kdvetkezik. Erdeklédésiink fokuszat a nagy szamu
onkéntest foglalkoztatd, jellemz&en nagy rendezvények, fesztivdlok megvaldsitdsara
szakosodott civil szervezetek, illetve nagylétszamu, nem direkt szervezethez kot6d6 6nkéntes
programok iranyaba helyeztik. A kutatds célja tehat ezen szervezetek és dnkéntes programok
esetében mindazon jé gyakorlatok feltardsa, amelyek késébb részét képezhetik egy kozds
tuddasbazisnak, illetve azoknak a tipikus nehézségeknek, problémaknak, igényeknek és
szikségleteknek az azonositdasa, amelyek ramutatnak egy-egy szervezetnél a fejl6dési és
fejlesztési potencidlokra és ilyen mddon a projekt késébbi fazisaban a tréninganyag vagy a
szervezeti mentoralasi folyamatok részét képezhetik.

A MINTA BEMUTATASA

‘

Mivel a projekt és a projektben zajlé kutatasnak nem volt célja sem az, hogy teljeskor( felmérés
készuljon a hatdrmenti régid onkénteseket foglalkoztatd szervezeteirél, sem pedig az, hogy
reprezentativ mintat vegylnk, ezért sokkal inkdbb a mélységi megismerésre térekedtiink és
kvalitativ. modszertannal  dolgoztunk.  Strukturalt interjukat készitettink mindkét
partnerorszaghbdl kivalasztott Ot-0t szervezetben, szervezetenként egy onkéntessel és egy
vezet@vel/koordinatorral. A szervezetek kivalasztasa szakért8i mintavétel alapjan tortént,
igyekeztlink szem el6tt tartani azt, hogy a rendezvény-Onkéntesség kilonbozd formait
mUkodtet6 szervezeteket, illetve o6nkéntes programokat vonjunk be a mintdba. Jelen
tanulmany az interjuk sordn megismert j6 gyakorlatok részletes bemutatdsara alapul, ennek
érdekében néhany esetben az eredetin felll tovabbi interjukat készitettliink a koradbban
felkeresett szervezeteknél.

A TANULMANY FELEPITESE

‘
N
\
N

Jelen tanulmany fékuszdban a kordbban hivatkozott kutatasunkbdl szarmazd jo gyakorlatok
bemutatdsa all, melynek célja, hogy inspiracioul és modellul szolgaljanak mas, dnkénteseket
foglalkoztatd civil szervezetek szamara. Annak érdekében, hogy a jé gyakorlatok ismertetése
kapcsan megmutatkozd tanuldsi potencial a legnagyobb lehessen, igyekeztiink minden egyes

BUilding Partnership European Regional Development Fund



P( interreg B

Slovakia-Hungary

j6 gyakorlatot valamilyen szervezetfejlesztési megkdzelitéssel, elmélettel 6sszekapcsolni és
nem csak bemutatni a kutatdsban megismert j6 gyakorlatokat, hanem hozzaf(izni azokhoz olyan
fejleszt6i kommentarokat, javaslatokat, tovabbi kiterjesztési lehetéségeket, amelyek altal az
olvasdk sajat szervezetfejlesztési célokat és akcidterveket alkothatnak. Minden egyes j6
gyakorlat kapcsan kitérlink ugyanakkor az alkalmazhatdsag eléfeltételeire és korlataira is,
hiszen ezek az otletek nem tekintheték ,instant” megolddsoknak, egy az egyben atvehetd
mintdknak, fontos figyelembe venni minden egyes esetben az adaptacid el6tt a szervezeti,
tarsadalmi kontextust is. A jo gyakorlatokhoz kapcsolhatd szervezetfejlesztési hattér —
tartalmakat a tanulmany elején ismertetjik, és ezekre hivatkozunk majd a gyakorlati rész egyes
fejezeteinél.

A TANULMANY FELHASZNALHASTOSAGA

‘
\
N
N

Tanulmanyunkat gyakorlati felhaszndldsra szanjuk: inspiracioként és modellként olyan,
onkénteseket foglalkoztatd szervezetek, csoportok, programok szamara, akik szeretnének
tudatosan tekinteni a sajat szervezeti fejl6déstkre, idénként reflektdlni és valtozdssal
kisérletezni a hatékonyabb mikddés és elégedettebb dnkéntesek érdekében. J6 szivvel ajanljuk
tehat olvasdsra, beszélgetésre, kisérletezésre, szervezeti onreflexiéra. Nem kivantunk
vardzsUtésre mikodd recepteket létrehozni, inkdbb mintat adni arra, hogy hogyan lehet
észrevenni egy-egy korantsem tokéletesen miikodd szervezet esetében a jol mikods dolgokat,
majd pedig azokat gorcsé ald helyezve atvehetd gyakorlatokat, otleteket generalni masok
szamara. Reméljik, hogy az aldbbiak olvasasa arra is buzditja majd a civil szervezeteket
mUkodtets olvasdinkat, hogy sajat mikodésiikben észre tudjdk venni a jo dolgokat, illetve
ezeket felvallaljdk és megmutassak masoknak, vagy éppen otletet meritsenek egy-egy masik
szervezet m(ikodésébdl.

SZERVEZETFEJLESZTESI HATTER

‘
N
N

Az alabbi fejezetben ismertetiink néhany olyan szervezetfejlesztési megkozelitést, amelyek
meghatadrozzak a kutatoi és fejlesztéi szemléletlinket, amikor a jo gyakorlatokrol értekeziink.
Ezekre részben fogunk utalni akkor, amikor a j6 gyakorlatok alkalmazhatdsagardl irunk, részben
pedig egyfajta keretet adnak az dnkénteseket foglalkoztatd civil szervezetek mikodésének
értékeléséhez és az 6nkéntesek motivacidinak kérdéskoréhez. Az aldbb bemutatott modellek
és megkdzelitések a klasszikus szervezetfejlesztés terlletérél vannak, de remekil
alkalmazhatodk a civil szervezetek vonatkozasaban is.

MASLOW SZUKSEGLETHIERARCHIA ELMELETE

Abraham Maslow 1943 julius elsején publikdlta ,,A Theory of Human Motivation” cim(
tanulmanyat. Ebben a cikkben irta le azdta piramis alakban abrazolt, hiressé valt tézisét,
miszerint az emberi motivacids tényez6k egymasra éptllnek, alul vannak a legalapvetébbek,
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erre alapulnak az 0Osszetettebb dolgok. Megkozelitése szerint mindannyiunkat o6t
hierarchikusan egymasra épulé szikséglet kielégitése motival:

Onmegvalésitasi sziikségletek:
az onkiteljesités elérése és a lehet6ségek megvaldsitasa

A megbecsiilés sziikséglete:
teljesiteni, kompetensnek lenni, elnyerni masok tiszteletét és
megbecsiilését

A k6zosséghez vald tartozas sziikséglete:
adott csoporthoz tartozni, befogadva lenni, szeretni és szeretve lenni

Biztonsagi sziikségletek:
a kiszamithatatlan koriilmények kozott is biztositott folyamatos munkavégzés lehetGsége

Fiziolégiai sziikségletek
a létfenntartashoz sziikséges feltételek megléte

A szikségletek minden emberre jellemz&ek, lehetnek fizioldgiaiak (testiek) és pszicholdgiaiak.
Legalapvet6bb szikségleteink: fizioldgia-eredetlek: éhség, szomjusag, faradtsag, szexudlis
szlkségletek.

A kovetkez6 szinten helyezkedik el a biztonsag iranti sziikségletliink: legyen fedél a fejlink felett,
egészségesek legylink, megfelelS életszinvonalon éljink.

Harmadik a szeretet, illetve a kdzdsség iranti sziikséglet, hogy tartozzunk valakihez, valahova,
ahol , befogadnak”. Es nekiink is sziikségiink van arra, hogy szeressiink valakit. Ezek hidnyaban
az emberek maganyossda valnak, szoronganak, sét akar a klinikai depressziét is elérhetik. A
nyomasgyakorlas erejétdl fliggden a valahova tartozas sokszor felllirja a fizioldgiai és biztonsagi
szUkségleteket: az anorexidsok példaul néha inkdbb nem esznek, csak hogy meglegyen a
kontroll érzése - igaz, ezt a terlletet Maslow nem vizsgalta, mert csak altala egészségesnek vélt
emberekkel foglalkozott.

Negyedik az elismerés, megbecsilés iranti sziikséglet: az dnbecsilés természetes emberi vagy,
hogy elfogadottak legylink, és masok értékeljenek minket. Kilénb6z8 dolgokban vesziink részt,
hogy elismerjenek, hogy tevékenységeinkkel hozzajaruljunk valamihez, amitél elfogadottnak,
értékeltnek érezzik magunkat hivatasunkban vagy hobbinkban. Ezen a szinten a
kiegyensulyozatlansag alacsony dnbecsiléshez vagy kisebbrend(iségi komplexushoz vezet. Az
alacsony onbecsilésd embereknek tiszteletre van sziksége madsoktdl, gyakran hirnevet és
dicsGséget keresnek, ami megint csak masokon mulik. Maslow két verzidjat kilonitette el az
Onbecsilési szikségleteknek: alacsonyabbat és magasabbat. Az alacsonyabb kategdridba
tartozik hogy masok elismernek, statusz, hirnév, presztizs, figyelem. Magasabb szinten van az
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Onbecsilés, kompetencia, onbizalom, flggetlenség, szabadsag. Ezen igények megvonasa
kisebbrendUségi érzéshez, gyengeséghez és tehetetlenséghez vezet.

Végil a hierarchia cstcsan az dnmegvalésitas igénye, az a vagyunk, hogy értelmet adjunk
életiinknek. Ezen a szinten az emberek felismerik a benntk rejlé potencialt, és megprobaljak
kihaszndlni azt. Maslow szerint ez a vagy arrdl szél, hogy egyre inkdbb azok legyiink, ami az
ember, minden, amire valaki képes lehet.

Maslow alapvetése (bar azdta sokan birdltak), hogy amig egy alsé szint nincs kielégilve, addig
a felette elhelyezkedd sziikségletek kielégitésére nincs igényink, minden motivacionk az alséra
iranyul. Egy egyszer( példaval élve, amig az éhenhalds fenyeget, nem motival minket, hogy a
tarsadalom elismert tagjai legylnk, egyszerlen lekdt az élelemszerzés. Ugyanakkor, ha egy
szUkséglet biztonsdgosan kielégllt, akkor tobbé mar nem motival, er6feszitéseink a kovetkezd
szinten megjelend szlikséglet kielégitésére irdnyulnak.

DAVID A. KOLB TAPASZTALATI TANULASANAK ELMELETE

David A. Kolb tanuldsi elmélete a nemformalis oktatds egyik alapkove. Szerinte az igazan
hatékony tanulds az, amely valamilyen éI6, konkrét tapasztalathoz kapcsolddik.
Megkozelitésében a tanuldsi folyamatot négy szakaszra osztja: tapasztalat, reflexidl,
altalanositas, és az Ujonnani alkalmazas.

Az egyén kozvetlen, sajat tapasztalata a tanuldsi folyamat kiindulépontja, melyet a
reflexié kovet. Ebben a szakaszban a konkrét tapasztalatra vonatkoztatott megfigyelések
fogalmazédnak meg els6ként (mi tortént, milyen korilmények kdzott, milyen érzést indukalt a
tapasztalat, milyen attitidok mutatkoztak meg kdzben, mi volt hasznos, mi volt hiba, sth.). A
megfigyelések Osszegyljtésével szembesll az egyén a felfedezett tanulsaggal, hisz a reflexid
soran nyilvanvaldéva valnak az Uj torvényszerlségek és stratégidk, melyekbdl hipotézisek vagy
Uj tervek, otletek adédnak. Ezen (j tanulsagok fényében érdemes Ujra ugyanazt a feladatot
elvégezni — de mar alkalmazva az Ujonnan szerzett tuddst — vagy Uj feladatokban és
tevékenységekben alkalmazni, kiprébalni az Uj tapasztalatokat.

Kolb elmélete szerint a tapasztalati tanulds akkor sikeres, ha a tanulds folyamataban az
egyén mind a négy fazisban teljes tudatossaggal éli meg a vele torténteket. llyen Uton valdsul
meg az a fejl6dés, mely az érzelmi tapasztalatok és a kognitiv folyamatok, valamint a passziv
megfigyelés és az aktiv kisérletezés kozotti kdlcsénhatds eredménye lesz.

Ezt a négyfazisi modellt nem csak az egyéni, hanem a szervezeti tanuldsra is
alkalmazhatjuk — ha egy civil szervezet beépiti a sajat gyakorlatdba az onreflexiét és a
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tapasztalatok visszaforgatdsat az Uj programok megvaldsitasaba, akkor nagyon hatékony
szervezeti tanulas és fejlédés vezeti kezdetét — erre majd a szervezeti értékeléssel kapcsolatos
fejezetben lathatunk jo példakat.

Helyzetfligg6 vezetés

A szitudcids vagy helyzetfliggs vezetési elmélet két kiemelkedé kutatdja Hersey és Blanchard.
A modell Iényege, hogy a vezetének mindig a helyzethez és a beosztotthoz képest kell
megtaldlnia a megfelel§ vezetdi stilusat.

A vezetettek érettségének mértékét mérni csak az adott szituacidéhoz igazitva lehet. Egy
munkatars érettsége az adott feladatra nézve az jelenti, hogy

e el tudja-e végezni a feladatot (azaz milyen a szakértelme),
e van készsége és hajlanddsaga, tehat lelkesedése az adott feladta irdnyaba.

A vezet( feladata eldonteni, hogy az adott beosztott mennyire ,érett” (innen az ,R” betl a
beosztott jeldlésére — az angol readyness szébdl) az adott feladatra.

A beosztottak (R) négy tipusat kilonbozteti meg a modell:

R1 R4
Alacsony szakértelem Magas szakértelem
Magas hajlanddsag Magas hajlanddsag

§ NEM KEPES, DE HAJLANDO | KEPES ES HAJLANDO

2

= R2 R3

T Alacsony szakértelem Magas szakértelem
Alacsony hajlanddsag Alacsony hajlanddsag
NEM KEPES ES NEM IS | KEPES, DE NEM HAJILANDO
HAJLANDO

Szakértelem

R1: Alacsony szakértelem, magas hajlanddsag

Amikor valaki belép a munkahelyére vagy megkezd egy iskoldt, altaldban magas szint( a
lelkesedése, a kompetenciadja azonban igen alacsony. Ez még akkor is igy szokott lenni, ha igazi
profirdl van szé — hiszen egy Uj munkahelyen vagy iskoldban mindenkinek ki kell alakitania a
sajat pozicidjat, hiszen még nem tudja,, hogy az adott helyen ,hogyan mennek a dolgok”. Ebben
a szakaszban még nagy a lelkesedés, még minden rdzsaszin, és j6 esetben naiv lelkesedés segit
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at minket a kezdeti nehézségeken. Ebben a szakaszban a vezet6k dolga a lelkesedés szinten

EUROPEAN UNION

tartasa megfeleld biztatdssal, de ami ennél is fontosabb: sok magyarazat, tamogatas, segitség,
ellendrzés, visszajelzés adasa. Azaz a hajlanddsagra annyira kell figyelni, hogy ne apadjon
(hiszen abbdl van) —amibdl tobbet kell adni, az a szakértelem — azaz elmondani a beosztottnak,
hogy pontosan mi a feladat és hogyan csindlja azt meg.

R2: Alacsony szakértelem, alacsony hajlanddsag

A tanuld id6szak masodik szakasza az, amikor a dolgozd mar “tudja, felismeri, hogy mi mindent
nem tud”. Annak ellenére, hogy az el6z6 szakaszhoz képest mar sokkal nagyobb a tuddsa, mégis
rator a bizonytalansag. Ebben az idészakban a vezet§ akkor nyujt hatékony tamogatast, ha mar
nem kéri naprakészen szamon a feladatok ellen6rzését, hanem elvarja a logikai dnellenérzést
és a minGségi eredményt; és mindehhez lelkesitd, dnbizalom-noveld biztatdst nydijt.

R3: Magas szakértelem, alacsony hajlanddsag

Ebben a szakaszban valaki mar képes a teljesen 6ndlld6 munkara. Ha az autdvezetést
hasznalnank példaként, akkor ez olyan, mint amikor mar megkaptuk a jogositvanyt és 6nalléan
utra kelhetiink. Jogunk van ra, lehet8séglink van ra, de a felel6sség ekkor még nyomaszto lehet.
Beosztott dolgozoként mar nem kérdezhetiink minden pillanatban, elvarjak télink az 6nallé
munkavégzést, holott a lelkesedésiink ingadozik, bar szakmailag egyre magabiztosabba valunk.
A hatékony vezet§ ebben a szakaszban hagyja az 6ndlld6 munkat, elvdrja a magas szint(
teljesitményt, és iranyt mutat a bizonytalan helyzetekben. Ez a fajta 6nalld, lelkes és kompetens
munkavallaldo minden vezet6 dlma lehetne. De a vezeték kilonboz8ek, vannak, akik leragadnak
az els6 szakasz mikro-menedzselésénél — ami nyilvanvaldan nagyon frusztrald és alig hatékony
tdmogatds a mar 6nalldsagra vagyo dolgozok szamara.

R4: Magas szakértelem, magas hajlanddsag

Ez a szakasz akkor kovetkezik, amikor a dolgozd mar évek ota ugyanazokat a feladatokat Iatja
el, egyre rutinosabb profi, és a rutinnal egyltt bizonyos unottsag és kiégettség jeleit 1atni rajta.
A munkahelyi vezet6 akkor jar el helyesen, ha ebben a szakaszban hagyja érvényestlni a
beosztottak 6nallé gondolatait, javaslatait, s6t megtaldlja azokat a projekt-feladatokat, vagy
delegdlja azokat a rész-hataskoroket, amelyekkel motivaltta teszi és hatékonyan hasznositja az
“érett profikat”.

A beosztottak utdn nézziik a vezetSket — milyen magatartds illik az egyes mez6kben lévé
beosztottakhoz:

A vezetének alapvetéen kell figyelnie a feladat teljesllésére (iranyité magatartas) és a
beosztottak egylttmikodésének facilitdlasara, azaz a viszonyokra (tdmogatd magatartas).
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Iranyitasbol és tamogatashbdl is adhat sokat vagy keveset, mindig annak megfelel6en, hogy a

EUROPEAN UNION

beosztottnak melyikbdl mennyi hianyzik.

A kovetkez§ dbra segit a tajékozdédasban (itt az ,,S” a vezetdi stilust — style — jeldli)

Sok
Kevés iranyito
és
sok tamogato
magatartas
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Kevés ——— IRANYITO MAGATARTAS———» Sok

forrds: https://www.developmen.hu/hu/fejlesztestar/helyzetfuggo-szituativ-vezetes

Mit kell tennie a vezetének az egyes helyzetekben?
R1 esetében S1: IRANYITO

Ezekben az esetekben pontosan meg kell mondani, mit, mikor, hogyan hajtsanak végre. A
munkatarsak hatdrozott, részletes utasitasokat varnak el, a vezetének ezt kell nyuUjtania. Ha
nincs teljesités, a vezetének tovabbi tdamogatadst kell adnia, részletesebb magyardzatokkal.
Célravezet§ magatartds a hatarozott utasitds és az alacsony szint(i kapcsolattartas.

R2 esetében S2: EDZES

A beosztottak nem képesek magas szintli munkavégzésre, de motivalhaték, hajlanddk a
feladatokat elvégezni, igazabdl elbizonytalanodtak. Szikségik van a vezetdi irdnyitasra, de
mivel 6k maguk is lépéseket tesznek a minél jobb munkavégzés érdekében, a vezetének
elsdsorban ezt a motivaltsagot kell tdmogatnia. Nagy valdszinliséggel ebben az esetben a magas
szintl feladat-meghatalmazas és a magas szintl kapcsolattartas a célravezetd.

R3 esetében S3: TAMOGATO

A munkatarsak rendelkeznek az elvart szakmai tudassal, de nincs meg bennik a motivaltsag.
Hajlamosak a légasra, a lustalkodasra. llyenkor a legjobb megolddsnak tlinik a magas szint(
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kapcsolattartas, parosulva az alacsony szint(i feladatkiadadssal. A munkatarsak képesek a munka

Q‘ interreg

elvégzésére kilondsebb részletezés, magyardzat nélkll is, de valamilyen formdban biztatni,
batoritani kell 6ket, hogy Onbizalmat szerezzenek. Szikséges a folyamatos ellenérzés,
szikséges a folyamatos parbeszéd, a meggy6zés, hogy lassak értelmét a munkajuknak, és
legyenek buszkék a feladatmegoldod képességlkre.

R4 esetében S4: DELEGALO

Az R4 az az eset, amikor a vezetének a legkevesebb beavatkozdsra van sziksége. Munkatarsai
pontosan tudjak, hogy mi a feladatuk, élvezik is azt, amit csindlnak. Gyakran el&fordul, hogy
sokkal tobbet tudnak a vezeténél az adott témakdrben. Megkapjak a magas labdat, s azonnal
élnek is vele. Folyamatos kapcsolattartdsra, élvezetes beszélgetésekre, visszajelzésekre itt is
szUkség van, de magdt a fénok-beosztott viszonyt a teljes egyenrangusag jellemzi. Nincs szlikség
magas szintl feladatkiaddsra és magas szint( kapcsolattartdsra.
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JO GYAKORLATOK BEMUTATASA

A tanulmany aldbbi fejezetében részletesen bemutatjuk azokat a j6 gyakorlatokat, amelyeket a
szervezetekkel vald interjuk soran talaltunk. A j6 gyakorlatok felkutatdsa soran az a szempont
lebegett a szemunk elétt, hogy nem a tokéletesen m(ikoddé civil szervezetet/Onkéntes
programot keressik, hiszen a mindennapi életben nem lehet nagykdnyvi, steril, tokéletesen és
hibdk nélktl mUikods szervezeteket taldlni. Sokkal inkdbb arra prébalunk ramutatni, hogy
valamiben mindenki jo/mindenki masban jo, és megkeresni azokat a jok mikodé gyakorlatokat,
amelyek egyik vagy a masik szervezet életét megkonnyitik, elére viszik, sikeressé teszik. Az
alabbiakban hat ilyen j6 gyakorlatot fogunk bemutatni a kovetkezé modon:

1. Ismertetjik a szervezet/program mikodésének alapvetd jellemzit, hogy atlathatd
legyen a szervezeti kontextus.

2. lIsmertetjik azt vagy azokat az dnkéntesek kapcsan felmerilé problémakat, amelyre
valaszt tud adni az adott jo gyakorlat.

3. Bemutatjuk magat a jo gyakorlatot
Felhivjuk a figyelmet az adott gyakorlat korlataira és a mikddés lehetséges hatraltato
tényezdire.

Szandékunk szerint az itt bemutatott j6 gyakorlatok ez altal akdr adaptalhatoak is lesznek mas
szervezetek életébe, de legaldbbis gondolatébresztéek, és arra sarkalljak az olvasét, hogy a sajat
tapasztalt nehézségein, mikods és nem mikods gyakorlatain fejleszteni kezdjen. Lesznek a
bemutatott jo gyakorlatok kozott olyanok is, amelyeket otletként, egy kibontakoztatdsra vard
lehet&ségként ismertetlink és hozzaflizik azokat a lehet&ségeket, amelyek felé tovabb lehetne
fejleszteni a rendszert, hogy még er6sebb hatdsa legyen az adott szervezet sikerességére.

Az aldbbiakban bemutatott j6 gyakorlatok az interjuk soran hallott torténetekbdl kertltek
valogatasra. Nem volt célunk, hogy az oOnkéntesekkel valé munka, az &nkéntesekkel
egylUttmUkodd szervezetek életének minden problémateriletét lefedjik, tehat a kivalasztott jo
gyakorlatokat sem igazan lehet tematikus egységekbe szedni.
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| MUNKAEROPIACI SZEMPONTOK INTEGRALASA AZ ONKENTES PROGRAMBA

A SZERVEZET BEMUTATASA

A szervezet egy olyan, dnkénteseket nagy létszamban foglalkoztatd egyesilet, amely gyerekek
szamara valdsit meg taborokat és hasonld programokat. Az dnkéntesek animatorként vesznek
részt a gyerekeknek szélo programokban, illetve az egyeslleti élet koordinaldsat teljes
mértékben onkéntes munkatarsak végzik. Az egyesilet tagjai olyan fiatalok, akik szabad
idejuket arra szanjak, hogy mas gyermekeknek értelmes szabadid6s tevékenységeket
szervezzenek. A szervezet tevékenységéhez tartozik a programszervezésen tul az animatorok
képzése, tovabbképzése is.

ALAPPROBLEMA

Az onkénteseket foglalkoztatd szervezetek munkajara mindig jelentds hatdssal vannak az
altaluk megszolitott generacio szokdsainak, motivacioinak valtozdsai, marpedig ha ez igaz, akkor
a fiatalokkal foglalkozé szervezetek vannak a legnehezebb helyzetben. A Z generdcié tagjai
ugyanis merében masképp ,,mikodnek” mint akar azok a fiatalok, akikkel egy tiz-tizenot éve
alakult szervezet kezdhette a tevékenységét. Jellemz§ rajuk az altalanos motivalatlansag, rovid
tavu célok és rovid tava elkdtelezettség, fellletes figyelem, folyamatos online kommunikacio
és a tdrsadalmi Ugyek iranti alacsonyabb érdeklédés (b&vebben lasd Tari Annamaria: Z
generdacio. Tercium kiado, 2011)

JO GYAKORLAT

A szervezet jo gyakorlata, hogy tudatosan épiti be olyan kompetencidk fejlesztését is az
onkéntesekkel vald egylttmikddésbe, amelyeket késébbi élete soran, a munkaer8piacon
hasznositani fog tudni. Mondhatnank, hogy ez egy altaldnos igazsag az &nkéntes
tevékenységekre, hiszen barmilyen munkatapasztalat hasznos a munkaerépiaci beilleszkedés
szempontjabdl. Ugyanakkor nem mindegy, hogy ezt a lehet8séget hogyan kezeljik, mennyire
tesszik el6térbe. Az érintett szervezet felfogdsa ugyanis, hogy maga az 6nkéntes munka nem a
legfontosabb az onkéntesek motivacidja szempontjabdl, hanem az az igazi vonzderd, hogy
olyan tuddsokra és kompetencidkra tehetnek szert a vellik egylttm(ikdodé fiatalok, amelyeket a
programszervezés kapcsan a hattérmunkaban szikségesek és szamos mas terileten nagyon
hasznosak lesznek a kés6bbiekben. A szervezet tehat mintha arra épitene, hogy a fiataloknak
munkatapasztalatot, tanuldsi lehet8ségeket kinal és nem arra, hogy a jétékonysag fel6l fogja
meg és kotelezi el 6ket. Az aldbbi interjurészlet kifejez6bben bemutatja a szervezet felfogasat
— vegyik észre, hogy az dltaluk kinalt lehet6ségeket az interjualanyunk kimondottan a
hagyomanyos iskolarendszerrel szemben definialja:

,lgaz, hogy gyerekekkel foglalkozunk, gyerekprogramot szerveziink, de nem ez a szervezetiink
egyetlen elénye, én ezt kicsit ilyen mellékterméknek tartom. Szerintem azért nagyon jo, és ez
taldn ilyen izgi, hogy megadja a fiataloknak, tizeniksz éveseknek azt a lehetdséget, hogy
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kiprobdlhatjdk magukat élében, kiilénb6z6 helyzetekben, nem csak a lecke- és tuddsorientdlt

P4 interreg H
-

iskolai rendszerben, hanem szervezhetnek kiilbnb6zé programokat, foglalkozhatnak médidval,
videdvdgdssal, képszerkesztéssel, social media kampdnnyal, pdlydzatokkal, mindenre ott a
lehetdség. Kiprobdlhatjdk a képességeiket élében.” (int2)

lgaz, hogy egy masik szervezettel késziilt interjubdl szarmazik az aldbbi idézet, de ide kivankozik,
mivel ennek a lehetéségnek a folytatdsara mutat ra: amikor az dnkéntes tevékenységhdl
szarmazd haszon, hogy konkrétan allast talal valaki az itt szerzett kapcsolatok altal vagy az itt
tanultaknak kdszonhetéen:

,Szerencsére van mdr tobb ,sikertorténet”, tobbeknek sikertilt munkatdrsként elhelyezkedni, de
vannak, akik gyakornokok vagy projektekben dolgozo csapattagok lettek. Ki szoktam ezt minden
évben emelni és igyekszem biztatni 6ket, hogy ha ilyen vdgyakkal jelentkeztek, akkor legyenek
bdtrak, mert jo eséllyel sikeriilhet.” (szakm2)

A kapcsolathaldzat épitésének a lehetBsége is egy hasonld lehet6ség, mint a fentebb taglalt
munkaerdpiaci kompetencidk: majdnem minden civil szervezethez valé kapcsolddas rejt
magaban efféle lehet&ségeket, ugyanakkor az oOnkéntesek motivacidja szempontjabol
kordntsem mindegy, hogy ezt a lehet&séget hogyan kezeli és hogyan kommunikalja az adott
szervezet. Léteznek olyan, nagy presztizs( alapitvanyok vildagszerte, de hazankban is,
amelyekhez vald tartozas egy nagyon magas tdrsadalmi tékét jelent, hiszen az ott
onkénteskeddk akkor is tarsként tekintenek egymasra, ha ismeretlendl futnak 6ssze valahol, és
kiderdl, hogy kozds nevezét taldlhatnak az adott szervezethez tartozdsukban. Ez azzal az
érzésvilaggal parosul, hogy egy nyelvet beszélnek, ugyanazon szakmai ,térél” fakadnak,
hasonld szellemiségben gondolkodnak, azonos tuddssal rendelkeznek. Az ilyenfajta
felismerések kapcsolatépités terén nagy jelentGséggel birnak, hiszen ismeretlenként is
garanciat jelentenek egy szakmai egylttmikddés, lobbihelyzet, allaspalyazat kapcsan. Vannak
olyan civil szervezetek is, amelyek olyan mértékben épitenek erre a kapcsolatépitési
potencidlra, hogy egy — csak a tagok altal elérheté — zart adatbazishoz adnak hozzaférést, vagy
valami olyan kilsé jelet valasztanak maguknak (egy kitliz6t, vagy példaul karkotdt), amelyet
csak a tagok/onkéntesek ismernek fel, de amely altal a vildg barmely pontjan egy idegen
emberrdl is fel tudjak ismerni, hogy 6 is az adott szervezethez/mozgalomhoz tartozik.

KORLATOK, ELOFELTETELEK

A fenti példaban felsorolt lehet6ségek (social media kampany stb.) dltaldban olyan
szervezeteknél allnak csak fenn valds lehetdségként, ahol magasan intézményesilt szervezeti
hattér tamogatja az dnkéntesek tevékenységét, tehat van iroda, rendelkezésre allnak eszkozok,
elkilonUl a szervezet 6 tevékenységétdl a tobbi menedzsment terilet (példaul a marketing és
reklam). Azoknal a szervezeteknél, ahol minden tevékenységet dnkéntesek valdsitanak meg és
nincs meg az intézményesilt mikodés és profi infrastruktira, kisebb az esély, hogy a f6
tevékenységen tul is kinaljanak munkatapasztalatot a hozzajuk csatlakozé dnkénteseknek.
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Il DEMOKRATIKUS UTON VALASZTOTT PROGRAMSZERVEZOI TEAM

A SZERVEZET BEMUTATASA

Az alabbi j6 gyakorlat ugyanazon szervezettel készitett interjunkbdl szarmazik, mint az el6z6
téma kapcsan bemutatott elsé szervezet, tehat az onkéntes animatorokkal foglalkozo,
gyermekprogramokat szervezé egyeslletrél van szd. Amint a fentiekben is kiemeltlk, a
szervezet mkodése oly mértékben megvaldsitja az dnkéntességet, hogy nem csak a konkrét
,terepmunkat”, hanem a programok szervezését is dnkéntesek végzik.

ALAPPROBLEMA

Az alabb bemutatott jé gyakorlat célja a szervezethez tartozd oOnkéntesek korében a
felelGsségvallalas, kezdeményez&készség és aktivitas novelése, a kezdeményezbkészség mint
érték ,gondozasa”. Nagyon fontos példat mutat ez a szervezet arra, hogy a szervezeti értékeket
hogyan lehet a gyakorlatba Ultetni, hiszen nagyon sok szervezetnél taldlkozunk azzal, hogy ha
megkérdezzik Oket az értékeikrél, akkor bekeril a felsorolasba a fentebb emlitett
kompetencidk és értékek valamelyike, ugyanakkor az intézményesllés ez bizonyos pontjan
néhany gyakorlatuk tulzottan is merevvé valik, , kébe vésddik”. Ennél a szervezetnél ugyanakkor
nagy batorsdga és rugalmassagra mutat az, hogy akar olyan nagy felelGsséget is képesek a
mindenkori vezet6k kiadni a kezlikbdl, mint a programigazgatdi feladatkor.

Az adott jo gyakorlat azon tul, hogy az egyéni felel§sségvallalast ndveli az dnkéntesek korében,
bizonydra nagyon jol alkalmas a kiégés megel&zésére is, hiszen egy-egy programvezeté nem
marad tul sokdig ennek a nagy felel6sségnek a sulya alatt, és az dltaldaban két éven at gyakorlott
szerepében valdszinlleg nem jut el a kiégésig.

JO GYAKORLAT

A szoban forgd szervezet gyakorlata az, hogy af6 programjuk szervezéséhez kapcsolddd
felelGsségi kordkre palyazati Uton lehet jelentkezni. Ez a mddszer meglatasunk szerint remekal
csatorndzza be az alulrdl j6vo kezdeményezéseket, és noéveli az onkéntesek koérében
megmutatkozd felel6sségvallalast, aktivitast. A modszerben tehdat nem is a demokratikus
valasztas, hanem a jelentkezés mddja a leglényegesebb.

,Hadt dltaldban az szokott lenni a tendencia, hogy két évre szoktak jelentkezni, de hogy minden
évben van eqy vdlasztds, amikor lezdrul a (program) — ez a neve a programunknak -, akkor rd
egy honapra szokott lenni egy értékel6hétvége, ahol egy kézgylilés soran megvdlasztjuk a jévé
évi programigazgatdsdgot.” (int2)

Interjdalanyunk elmondasabdl az is kiderlt, hogy egy-egy ilyen programvezetdi team altalaban
két évig végzi a feladatat: az elsé év tdbbnyire arrdl szol, hogy belerdzédjanak a feladatokba, a
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masodik évben pedig mar ténylegesen meg tudjdk valdsitani az elképzeléseiket.

Q‘ interreg

Figyelemreméltd tovabba ez a rendszer a demokraciara nevelés valdssaga szempontjabdl: a
szervezet Onkéntesei 14 éves és annal idésebb fiatalok.

KORLATOK, ELOFELTETELEK

A fentiekben a tdrgyalt gyakorlat batorsagara hivtuk fel a figyelmet — ehhez kapcsolddik az
alkalmazhatdsag egyik el6feltétele: az érintett szervezet nagyon sok energiat fektet az
onkéntesek integraldsaba: miel6tt barmilyen feladatot vallalhatnanak, harom hétvége
id6tartamu képzésen, megbeszélésen, bevezet§ foglalkozason kell részt vennilk. Tehat
amikorra mar oda jutnak a sajat életutjukon az dnkéntesek, hogy taborszervez6i feladatokat
vallaljanak, biztosan tudhatd, hogy teljesen otthonosan, felel6sségteljesen, magabiztosan
mozognak a szervezet rendszerében, értékeiben, szabalyai kdzott.

Il A SZERVEZETI ES KOZOSSEGI OLDAL EGYENSULYA

A SZERVEZET BEMUTATASA

Az aldbbi példaban egy valldsos témaju, fiatalokkal dolgozd szervezetrél van sz, akik az ifi
korosztdlynak szolé kdzosségi programokat szerveznek. Ezek megvaldsitasanak koordindacidja
egy kozpontiiroda vezetésével zajlik, a , terepmunkat” viszont dnkéntesek végzik. A bemutatott
jo6 gyakorlat kapcsan egy szervezettorténeti aspektust érdemes még kiemelni: egy olyan,
tulajdonképpen mozgalmi jelleggel létrejott szervezetrdl van szé, amely a hagyomanyos,
formdlis egyhdz struktlrdja mellett jott létre a fiatalok igényeire valaszolva, az &
mUkodésmaodjukhoz megfelelé valldsos programok kinalataval, majd egy intenziv mennyiségi
novekedés utan kezdédtek a szervezetté formalddas Iépései.

ALAPPROBLEMA

Amikor egy alulrdl épitkez6, kozosségi jellegen alapuld civil csoportosuldasbdél épil ki egy
szervezet, akkor nagyon gyakran felmertlé probléma, hogy a ndvekedés olyan intézményesult
formdk bevezetését teszi sziikségessé (példaul szabalyok, megnevezett pozicidk és hataskorok,
amelyek egy id6 utan ala-folérendeltségi viszonyokat hoznak létre), amelyek a kozdsségiség
legvonzdbb és leginkdabb otthonos momentumait kiszoritjak. Ebben a szervezeti életut fazisban
ha uUgy tetszik, libikdka-szer(i m(ikodés jon létre: van, hogy a kdzosségiség megélése kerll
el6térbe a tagok szamara, amikor pedig raéreznek, hogy a méret mar tulnbtte a kozosségi
mUkodés kereteit, akkor hirtelen erds szabalyalkotdasba, keretezésbe, rendrakasba fognak. De
az is el6fordul, hogy a valtozds mentén kettészakad a csapat: vannak, akik ragaszkodnanak a
kbzOsségi egylttlét szeretetteljes, befogadd, biztonsagos voltahoz és minden eszkozlkkel
tagadjdk az intézményi mikddés szikségességét. Mdasok pedig el6re szaladnanak: néhdanyan
megcsomorlottek a kdzosségi ,akolmelegtdl” és szabalyokat kovetelnek. Egy szervezet
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vezetBségének ilyenkor oridsi kihivast jelent ennek a két aspektusnak a helyén kezelése:
szervezeti kereteket épiteni Ugy, hogy a kdzosségi mikodés dromeit is legyen id6 megélni.

JO GYAKORLAT

Azt a szervezetet, ahonnan az aldbb bemutatott jo gyakorlat szdrmazik, immar az
intézményesllt csoportba soroltuk, hiszen végigjartak azt az utat, amely a kozdsségi
mukddéstdl az intézményesilt formak (hivatalos bejegyzés, tagok és tisztségvisel6k definidldsa,
belsé szabalyok kialakitdsa, szervezeti rendszerek kialakitdsa stb.) létrejottéig vezet. Ma sajat
irodaval rendelkeznek, vannak munkavallaloik, ugyanakkor a szervezetben dolgozdk szamara
tovabbra is fontos, hogy a kozosségi egyittlétekre is teremtsenek alkalmat. A kozdsségi
egyUttlétek szervezése — ahogyan majd az aldbbi interjurészletben is olvashatjuk — egy alulrdl
jové, onkéntes kezdeményezés mentén zajlik, ami azért is fontos, mert ha ugy képzeljik el a
szervezet intézményesult és kozdsségi oldalat, mint egy kettévagott almat, és elhelyezzik, hogy
hol keletkezik a kozosségi egyuttlétekre vald igény, akkor lathatéva valik, hogy amelyik oldalon
keletkezik, azon az oldalon is szlletik ra valasz. Tehat ez azt mutatja, hogy az intézményesulés
szervezeti folyamata utdn is él§ és aktiv maradt a kozdsségi oldal, nem kell mesterségesen
életben tartani. Sokkal hatékonyabbak és életkdzelibbek azok a kozdsségi kezdeményezések,
amelyeket a szervezeten belll a kdzosségi oldal is valdsit meg, mint azok a megmozdulasok,
amikor mesterségesen, ,kotelez6en”, az intézményi oldal altal koordindltan valdsul meg a
kozosségi oldal ,gondozasa”. Lasd extrém példaként azokat a céges csapatépitd
rendezvényeket, amelyeken kotelezd mindenkinek jol érezni magat akkor is, ha egyébként az
ott résztvevé személyeknek nem is lenne igénye a munkakapcsolaton tul személyes kotelékeket
kiépiteni. Ez persze nem jelenti azt, hogy ahol az intézményi oldal sokkal er6sebb, ott ne lenne
helye annak, hogy ,intézményesen” figyeljink a kdzosségi oldal fejlesztésére, illetve azt sem
zarja ki, s6t, hogy az intézményi oldalrdl érkez6 tdmogatds ne lenne nagyon fontos a kdzosségi
oldalon szilet6 otletek megvaldsitasaban.

A kiemelt példdban tehat arrdl van szé, hogy az alapitd tagok kozott kialakult dsszetartas
egyfajta megtartd erévé, hattérré valt, amely lathatatlan er6ként tdmogatja az alaptevékenység
eredményes mikodtetését. A kettd kdzotti 6sszefliiggést abban érdemes keresni, hogy a tagok
kdzotti mélyebb szintd bizalom, kdtédés, kdlcsonds megbecsilés egyrészrél mintat ad a frissen
érkez6knek és j6 irdnyba formalja a szervezeti kulturat, masrészrél pedig ez a mélyebb szint(
bizalmi légkor és dsszetartozas egy erés halot formal a kapcsolatok terén, amely ,megbirja” a
programok megvaldsitasa soran keletkezé terhelést ugyanuigy, mint az esetleges konfliktusokat,
bels6 problémakat. A tagok egy csoportja vagy egy adott generacid torzstagjai kozotti
Osszetartd erd tehat az egész szervezet mikddésére, stabilitasara is kihatdssal van.

,Szerintem nagyon fontos, én meg vagyok rola gy6z6dve, hogy a régi gdrda, aki madr 10 éve
htzza, az pont ezért tudja mdr ilyen régdta huzni, mert kbzosséggé alakultunk, de nagyon erds
kézosséggé. Nagyon sokat tudunk egymdsrol és mély kapcsolatok alakultak ki és dolgozunk
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azon, hogy jo legyen. Példaul. most eqy srac mesélte, hogy a férfiaknak csindltak kiilon egy ilyen

dsszerdffenést, eqgy hétvégét azért 6k mdsképp tudjdk megbeszélni a dolgaikat, amikor ugy
egymds kézétt vannak. Es ez kell. Nagyon kell.”(int1)

KORLATOK, ELOFELTETELEK

Az alapitok generacidjanak Osszetartdsa bizonyos esetekben jarhat ,mellékhatasokkal is”,
amelyekre érdemes figyelni és inkdbb megel&6zni, ez pedig akkor kovetkezhet be, ha az
Osszetartds Osszezarassa valtozik, vagyis a szervezet ennek a ,torzsgardanak” a miikodése
mellett nem tudja meg®&rizni a nyitottsagat. llyenkor all be altaldaban az az elakadas a szervezeti
életciklusban (lasd a tanulmany elsé fejezetiben részletezett szervezeti életciklus modellt),
amikor nem tud megtorténni a generdciovaltas, mivel az alapitdk olyan jél érzik magukat és oly
mértékben el6térbe kerllt szamukra a kozosségi élmény (a szervezet tevékenységével, céljaival
ez nem tudatosan és féleg nem nyiltan zajlik — az ilyesfajta elakadas egyik tlinete szokott lenni,
hogy az alapitok az utdnpdtlas hidnyardl panaszkodnak, mikdzben a szemuk el6tt tlinnek fel
Ujabb és Ujabb tehetséges fiatalok, akiknek nem tudnak teret adni, mivel 6k maguk oly
mértékben ragaszkodnak a szervezetben betoltott szerepikhoz.

BUilding Partnership European Regional Development Fund



Q‘ interreg

Slovakia-Hungary

IV ONKENTESEK BEVONASA A PROGRAMOK ERTEKELESEBE

A SZERVEZET BEMUTATASA

Jelen esetben nem is szervezetrdl van sz6, hanem egy olyan dnkénteseknek szdlé programral,
ahol egy filmfesztival szervezésébe vonjak be nagyon hatékonyan az 6nkéntes munkatarsakat.
Fiatalok, szakma irant érdekl6dék jonnek, az elkdtelez6déstk elsGsorban a témanak és a
rendezvénynek szél, a rendezvényt mikodtetd hattérszervezettel nincs is kapcsolatuk, és a
tevékenységlk nem olel fel hosszabb id6szakot, hanem a konkrét rendezvény megvaldsitasara
korlatozodik.

ALAPPROBLEMA

A tanulmany elméleti bevezet§ fejezetében utaltunk ra, hogy a tanuld szervezeti mikddeés,
szervezeti Onreflexio kialakitdsara még az értékeléssel kapcsolatos fejezetben mutatunk példat.
Az a tapasztalat, hogy — kilonosen a kezdeti, gyors ndvekedésben [év6 szervezetek esetében,
ahol a programok tervezése, forrasteremtés, megvaldsitas néha még a meglévénél nagyobb
er6forrasokat igényel, ott a visszatekintés és értékelés nem jelenik meg a szervezeti
gyakorlatban. Ezt elssorban azzal indokoljdk a szervezetek, hogy a nagy tempdjé megvaldsitas
szakasz utan mar nincsen erre idejik, ugyanakkor az is érthet§, hogyha egyfajta raciondlis
szemszogbdl kdzelitiink a problémara, hogy az értékelésre szant id6é nem termel kozvetlen
hasznot, ezért is marad el vagy kerUl hattérbe azokkal a dolgokkal szemben, amelyek konkrét

III

,haszonnal” jarnak.

JO GYAKORLAT

Az emlitett program megvaldsitasa kapcsan nem csak, hogy nem marad el az értékelés, hanem
bevonjak az 6nkénteseket is a programok értékelésébe, nagyon egyszerl és konnyen
kivitelezhet6 moddon, egy rovid kérd6iv formdjaban. Ez altal a program szervez8i olyan
visszajelzéseket kaphatnak a megvaldsitas és szervezés kapcsan, amelyeket a sajat ,,székikbdgl”
esetleg nem vesznek észre, mivel az dnkéntesek egy masik néz8pontbdl latjak a dolgokat.
Masrészt fel tudjak mérni az dnkéntesek elégedettségét és motivaltsagat a program végeztével,
ez altal tudnak azzal kalkuldlni legalabbis hozzavet6legesen, hogy kivel szamolhatnak a
kovetkezd évi programban is. Masrészt az dnkéntesek felé fontos lizenetértéke van annak, hogy
az 6 véleménylk is szamit a programok értékelésénél, kovetkez6 évi programok tervezésénél.

Erre mutat egy egyszer( példat az alabbi interjurészlet:

,lgen, szoktam kikiildeni nekik eqgy kis kérdéivet, hat dsszesen 5 kérdés volt rajta; hogy érezték
magukat? milyennek taldltdk a fesztivalt? mit gondolnak a koordindciordl ?milyen javaslataik
vannak...és hdt azt tudom, mondani, hogy azért ez 90%-ban pozitiv. Mindig van egy két javaslat,
fbleg a szervezéssel kapcsolatban. ... Szoval vannak ilyen kis javaslatok, de 6sszességében inkdbb
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pozitiv élmeényként kényveli el mindenki a fesztivalt. Amugy meg az esemény a

L‘ interreg

fesztivalhangulattal elviszi...” (szakm1)

KORLATOK, ELOFELTETELEK

A szervezeti értékelés fejlesztése nincsen el6feltételhez kdtve: minden szervezet szamara
minden életfazisban akutdlis. Egyetlen dolog szokott eléfordulni, amin elakadnak gyakran a
szervezetek: ez pedig az értékelés eredményeinek a beépitése a szervezet tovabbi
gyakorlataba: el6fordul, hogy olyan er6sek a szervezeti rutinok, megkovilt gyakorlatok,
szokdsok, hogy hidba derll ki valamirél, hogy kontraproduktiv vagy m(ikodésképtelen, mégsem
tudnak valtoztatni rajta.

V A LEGAKTIVABB ONKENTES DIJA

A SZERVEZET BEMUTATASA

A szervezet egy néhdany éve alakult és alakuld, helyi 6nkénteseket mozgatd tarsulds, amely az
onkormanyzathoz tartozo, kozérdekd témakkal kapcsolatban valdsit meg rendezvényeket (helyi
varosi szint(i gyereknap szervezése, karacsonyi rendezvények, elhagyatott tertletek takaritasa
stb.). A szervezet magjat egy néhany f8s barati tarsasdg alkotja, korulottik haldzat-szerlen
mozognak és kilonbozd aktivitassal vallalnak munkat dnkéntesek minden korosztalybdl.

ALAPPROBLEMA

Nagyon sokszor hangzott el az interjuk soran az a hidnyossag, hogy a szervezetek nem tudnak
olyan anyagi vagy nem-anyagi juttatast biztositani az 6nkénteseiknek, amely legaldbb minimalis
mértékben kifejezné annak a munkdanak az értékét, amelyet az adott ligybe belefektettek, és ez
egy olyan hianyzd tényez6, amely a motivacid megdrzését eléggé megneheziti. Ha az
onkénteseket kérdezzik a motivacios témardl, akkor a fiataloknal, illetve a frissen csatlakozott
onkénteseknél gyakran hangzik el az a valasz, hogy maga a tevékenység és az abbdl fakado
feltoltédés jelenti szamukra a legnagyobb motivaciét. Ugyanakkor, ha egy picivel tovabb
haladunk életkorban és olyan korosztdlyt kérdeziink, akiknek mar van sajat csalddjuk és az
onkéntes tevékenységgel kvazi t6lUk veszik el az id6t, akkor el6jon altaldban annak az a
probléma, hogy egy id6 utdn jél esne valamilyen kézzel foghatd juttatdst is kapni a szdbeli
kdszonetnyilvanitason kivil, akar csak, ha szimbolikusan is. Az 6nkénteseket foglalkoztatd
koordinatorok és vezet6k részérdl szintén tobbszor felmerilt az a szandék, hogy szeretnék
valamilyen anyagi formaban is kifejezni a megbecsilésiket az dnkénteseik felé, ugyanakkor ezt
a rendelkezésre allé forrasokbdl nem tudjak megtenni, mivel azok felhasznaldsa altaldban az
alaptevékenység megvaldsitasara van korlatozva.
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JO GYAKORLAT

Ez a szervezet, a fent részletezett probléma kezelésére létrehozta a sajat korben
kiosztott dijat, amelyet az adott év legaktivabb dnkéntese kap, mint egyfajta vandordijat.

,Volt olyan pl. hogy kitaldltuk (n.n.) dijat és mindig kijeléltiik azt aki arra abban az évben esélyes
és a ...fesztivdl estéjén mikor dsszegydlltiink a (térzshelylinkén) akkor lemondtuk, hogy X. a (n.n.)
dijas. Es ldttam ndluk otthon kifiiggesztve és szerintem ez szdmit valamit az embereknek.”
(6nk1)

KORLATOK, ELOFELTETELEK

A fent részletezett eszkdz — az év legaktivabb dnkéntesének dijazasa — igazabdl egy Otletcsira,
amelyet az adott szervezet kereteihez és sajatossagaihoz mérten alakitva lehet akar nagyon
komoly motivacids rendszerré fejleszteni. Az itt targyalt szervezet esetében inkdbb egy barati
gesztusrél van sz6, amely azt hivatott kifejezni, hogy a tdbbiek elismerik az illet§ dijazott
munkajat. De elképzelhet§, hogy egy intézményesilt, nagy presztizsli, sok onkéntest
foglalkoztatd szervezetnél komoly belsé versenyt lehet épiteni arra, ha a fiatalokat motivalja
ennek a dijnak az elnyerése (és a vele jaré ismertség/egyéb juttatasok). Ha komolyabb rendszert
akarunk épiteni az eszkdz koré, akkor érdemes nagyon mérhetévé tenni mar a kezdetekkor azt,
hogy mit jelent az aktivitds (Onkéntességgel toltott érak szama/rendezvények szama/az
onkéntes altal elvégzett tevékenység barmely mas mércéje stb.) és pontosan rogziteni, vagy
egy belsé palyazati rendszert létrehozni, amelyben az dnkéntesek maguk kdzil nevezhetnek
valakit erre a dijra. Azzal is tovabbi jelent8s sulyt lehet adni ennek a kezdeményezésnek, ha
nagy nyilvanossagot kap a dijat elnyerd személy, hiszen ez azt (izeni a szdmara, hogy a szervezet
blszkén tekint ra és kifelé is bemutatja a teljesitményét.
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VI GENERACIOVALTAS ,KEZELESE” — MEGHIVASOS UTODNEVELES

A SZERVEZET BEMUTATASA

Egy kordbban mar bemutatott szervezetrél van szd: valldsos programokat szerveznek ifjdsagi
korosztalynak — a mukodésik egyik leghatékonyabb j6 gyakorlatat mutatjuk be, amelynek
kdszonhet6en alakul ki a folyamatos utanpotlasuk.

ALAPPROBLEMA

Az az alapvet6 nehézség, amelyet az aldbb bemutatott jo gyakorlattal kezelni tudnak,
elsGsorban a szervezet dltal kinadlt programokbdl életkori szempontbdl ,kindvé” generaciok
elveszitése. Mivel itt egy olyan valldasos szervezetrdl van sz6, amely tevékenysége a fiatalok
szamara nagyon jo értelemben kiegésziti, szinesiti, élettel t6lti meg a formalis vallasosag altal
elvartakat, ezért a kindvé generdciok kérdéskore még hangsulyosabb. Egy bizonyos életkort
elérve ugyanis a legtobb egyhaz koreitdl nagy arannyal tdvolodnak el az oddig aktiv fiatalok, és
ezt a problémat nagyon nehéz kezelni. Az a fajta kotelék, ami ilyen mdédon ki tud alakulni: a
korabbi résztvevé fiatalokbdl programszervezék, dnkéntesek valnak, a lehet6 legjobb Ut az 6
megtartasukra, ugyanakkor a szervezet toborzasi nehézségeit is enyhitheti, hiszen olyan Uj
tagokat vonnak be a programok megvaldsitasaba, akikrél — résztvevéként — mar sok személyes
benyomasuk lehet.

JO GYAKORLAT

Tobb helyen taldlkoztunk azzal a mintdval, f6képp ifjusagi szervezeteknél, hogy a legaktivabb
Onkénteseik a kordabbi program-résztvevékbdl kertilnek ki, vagy akar nagyon révid id6tavon
belll, egyik évrél a masikra, egy-egy fiatal tdborozébdl programvezetévé valhat. Van olyan
szervezet is, ahol erre a fajta dtkapcsolasra tudatosan figyelnek és egy meghivas formajaban
probaljak iranyitani a fiatalokat:

,Még azt csindljuk, hogy van egy programunk, a ki-be 1épé az ilyen 18-19 éveseknek, akik
elészeretettel még mindig tini alkalmakra jdrnak és ez szolgdl arra, hogy egy kicsikét igy
tudatositsdk, hogy dtlépnek egy kiisz6bot és mdr a nagy élet vdr rdjuk. Igy (ndlunk) is, hogy
tehetnek, varjuk 6ket”

Ennek a szervezetnek a megolddsa tobb ponton is példaértékd: egyrészt nagyon jol és
hatdrozottan tartjdk a programjaik korhataros voltat, mdsrészt nagyon jé alternativ utakat
tudnak ajanlani azoknak a hozzdjuk kétddé fiataloknak, akik az egyes programokhoz tartozo
életkori hatart atlépték.
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Mivel a kamasz korosztaly, fiatal felnéttek motivacidi, érdekl6dései egy-két év leforgdsa alatt is
rengeteget valtoznak, egyaltaldn nem biztos, hogy mindenki, aki érdekl6dott élet egy
szakaszaban a programok irdnt, bevonhatd/tehetséges/megbizatd/lelkes lesz a programot
szervezd onkéntes szerepében is. Nem lehet tehat szaz szazalékos atlapoldssal szamolni, de az
biztos, hogy azok az dnkéntesek, akik ilyen moédon kerllnek a szervezet koreibe, kevesebb
betanitast igényelnek majd, és magasabb motivacidval, tdbb magabiztossaggal végzik majd a
dolgukat a szamukra otthonos kérnyezetben.
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MELLEKLET

A kutatasban vizsgalt szervezetek f6bb jellemz8inek bemtuatasa

EUROPEAN UNION

Besorolas (a
kutatasban kialakitott Fé&allasu Az Az
kategoria- Székhely munka- |Szerz8déses |Allandé | Onkéntesek | 6nkénteseket | 6nkéntesek
elnevezések) Kéd F6 tevékenység telepiléstipus Jogiforma |véllalé | munkavdllald | 6nkéntes | megnevezése | vonzo erd korosztalya
Polgari kozosség,
o . intl vallas Varos tdrsulds 3 28 munkatars tenni akards | fiatalok
INTEZMENYESULT
kozosség,
int2 szabadid6 Févaros Egyesllet |0 2 100 onkéntes tenni akards | fiatalok
Polgari kozosség,
. mozgl kultura Kozség tarsulas 0 3 30 sztaffos szérakozas fiatalok
MOZGALMI JELLEGU
kdzéleti Polgari kdzdsség,
mozg2 tehetséggondozas | Févaros tarsulas 0 5 15 aktivista szorakozas fiatalok
ONKORMANYZATI
FELADATOT Polgari tenni akaras, | minden
ATVALLALO onk1 kultura Véros tarsulas 0 0 6 onkéntes/tars | onkifejezés | korosztaly
CSALADI - N _
HAGYOMANYGRZG Polgari minden
hagy1l kultdra Kozség tarsulas 0 0 50 segitd kozosség korosztaly
szakmai
szakm1 oktatds Févéros Alapitvany |2 25 25 onkéntes tartalom fiatalok
SZAKMAI
szakmai
szakm?2 kultura Févéros Szinhaz n.a. n.a. 120 onkéntes tartalom fiatalok

Building Partnership

European Regional Development Fund




P( interreyg

Slovakia-Hungary

EUROPEAN UNION

Know-how study
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