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Bevezetés

A Campus-lét' kutatis kereteiben fiatal kutatok kiilonboz6 témakat vizsgaltak meg. Az
egyetem szinterein olyan tényezok csoportképzd szerepét kutattak, mint a szakmai érdeklédés
¢és az elkotelezettség (Sorés 2012), a szakkollégiumok, mint tudasmegosztod és tudasteremtd
teriiletek (Bordas - Ceglédi 2012). Az Onkéntes munka tarsadalmi fontossagat Fényes
Hajnalka és Kiss Gabriella (2011a, 2011b) tanulményai targyaltak. Jelen dolgozatban pedig az
egyetemi hallgatok egy specialis csoportjanak — az onkéntes munkat végzé hallgatoknak —
helyzetét vizsgalom.

Miért is fontos az egyetemi hallgatok onkéntes munkdjat vizsgalni? Napjainkban az
Onkéntesség szerepe altalaban, tarsadalmi és gazdasagi szinten egyarant nd. Erésddik az uj
tipusu Onkéntesség, amely a munkaeré-piacra vald belépés egyik fontos eszkoze lett.
Kiilonosen igaz ez a mai fiatalokra, akiknek a fels6fokl tanulményaik befejezését kovetoen
munkatapasztalattal és — elhelyezkedésiikh6z — hasznos kapcsolatokkal kell rendelkezniiik.
Ezek megszerzéséhez az onkéntes munkét tekintik az egyik lehetséges eszkoznek. Eppen
ezért kutatadsom alanyai olyan egyetemi hallgatok, akik valamilyen civil szervezetnél végeztek
onkéntes munkat. Egy korabbi tanulmanyunk (Fényes — Lipcsei — Szeder 2012) eredményei —
ahol szintén Onkéntes munkat végzé egyetemi hallgatokat vizsgaltunk — arrdl tantiskodnak,
hogy ezek a hallgatok az Onkéntes munka soran (a szabadidd hasznos eltdltése mellett)
kulturalis tokét (készségeket, kompetenciakat, tudasokat) ¢€s tarsadalmi tokét (hasznos
ismeretségeket, kapcsolatokat) szereztek. Ezek a tokék elengedhetetlenek elsdsorban azok
szamara, akik a civil, a non-profit szféraban akarnak elhelyezkedni akar a munkakeresés, akar
a munkavallalas, akar a munkaban valo helytallas soran.

Civil szervezeteknél, ahogy a fizetett munka esetében, tigy az dnkéntes munka sordn is
adodhatnak munkaiigyi/munkahelyi konfliktusok, azonban ezek feltarasara és megoldasara
nem jut kell6 figyelem. Az dnkéntes és a fogaddszervezet kapcsolatban allhat az adott régioért
felelds Onkéntes Kozponttal. > Ebb8l kiindulva a konfliktusok az ©nkéntes és a
fogadészervezet kozott, az dnkéntes és az Onkéntes Kdzpont kdzott, az Onkéntes Kozpont és
a fogadoszervezet kozott, valamint az Onkéntes és az adott szervezet fizetett munkatarsai
kozott alakulhatnak ki. A kordbban emlitett vizsgalat sordn Onkéntesekkel készitett

fokuszcsoportos interjuk, €s sajat — Onkéntesként megélt — tapasztalataim alapjan arra a

! Campus-1ét a Debreceni Egyetemen. Csoportok, csoporthatarok, csoportkulturak. (OTKA K 81858)
> Az Onkéntes Kozpont legfébb funkcidja, hogy el6segitse a keresleti és kinalati oldal egymasra talalasat.
Részletesebben lasd a késébbiekben.



megallapitasra jutottam, hogy szamos konfliktushelyzet alakul ki az dnkéntes munka végzése
soran.

Vizsgéalatom célja, hogy megtaldljam azokat a szervezeti Onkéntességre jellemzé
pontokat, amelyeken konfliktusok adédhatnak a hallgatok 6nkéntes munkavégzése soran. Ugy
vélem, a konfliktusok feltarasaval, az azok kozotti Osszefiiggések értelmezésével, olyan
alternativ  konfliktuskezelési modszerek alkalmazasara nyilik lehetéség, melyekkel
hatékonyabba teheté az Onkéntesek és a fogadodszervezetek egyiittmiikodése. Szeretném
feltarni a hallgatok Onkéntes munkavégzése soran addodd konfliktusok lehetséges okait,
valamint azokat a sikeres ¢€s sikertelen megoldési stratégidkat, amelyeket alkalmaztak a
konfliktus kezelésére és megoldasara.

A mar emlitett Campus-l1ét kutatds eredményei azt mutatjdk, hogy az Onkéntes
munkanak csoportképz0 szerepe is van — késObb ezt bdvebben kifejtem a vizsgalando
hallgatokra nézve. Ebbol adédoan feltehetdleg munkahelyi csoportok kézotti konfliktusok is
eléfordulhatnak. Ennek vizsgalatahoz elsé korben feltairom a vizsgalt szervezet felépitését,
jellemzo6it a szervezet vezetdinek szemszOgébol, majd az Onkéntesekkel készitett interjuk
segitségével atfogobb képet mutatok a szervezeti csoportokban, csoportok kozott zajlo,
szamitasaim szerint konfliktusokat hordozé helyzetekrdl. Tovabbi fontos kérdés, hogy ezek a
konfliktusok milyen csoportok kozott alakulnak ki az adott szervezeten belill, illetve azon
kiviil, egyaltalan beszélhetiink-e csoportokrol, csoportok kozotti konfliktusokrol jelen esetben

az Onkéntes munka soran.



L Mi az 6nkéntes munka?

Az onkéntes munka ® fogalméanak tisztazasanal harom kérdésre térek ki. Egyrészt,
meghatarozom az Onkéntesség torvényi kereteit, a hazai és a nemzetkozi rendelkezések
segitségével. Mivel kutatasom elsGsorban a szervezeti dnkéntességre vonatkozik, az ehhez
kapcsolodo feltételeket is tisztdzom. Végiil az dnkéntes munka specialis formajanak, az uj
tipust Onkéntességnek a fogalmat is definidlom.

Kutatasom témaja kifejezetten a szervezeti Onkéntesség formdjara Osszpontosul,
amelyre torvényi szabalyozasok vonatkoznak. Az ENSZ 2001-ben az Onkéntesek
Nemzetkozi Eve alkalmabol kibocsatott dekrétuma az onkéntességet az alabbi jellemzok
alapjan irja le (Czike — Szaboné 2010, Czike — Kuti 2006):

1. Az Onkéntesség nem kotelezd jellegli, az egyén belsd indittatasbol és szabad
akaratabol végzi azt.

2. Ezt a tevékenységet els6sorban nem a pénz motivalja, anyagi ellenszolgaltatas
ellenében végzett tevékenység. Azonban az Onkéntesség soran felmeriilé kiadasok
megtérithetdk, jelképes fizetség adhato.

3. Bér az 6nkéntesség jelentOs haszonnal jar az egyénre nézve, fontos, hogy a tarsadalom
hasznara iranyuljon az adott tevékenység.

Magyarorszagon a kozérdeki tevékenységrol szolo 2005. évi LXXXVIIL. torvény (réviden
Kot.) nem a fogalom definiadlasara torekszik, hanem mint jogviszony értelmezi azt. Ennek
értelmében az tekinthetd Onkéntesnek, aki anyagi ellenszolgaltatas ellenében, kozérdeki
tevékenységet végez egy fogadoszervezetnél. Nem tartozik ide a maganszemélyeknél és a
torvényben fel nem sorolt szervezeteknél végzett dnkéntes munka. (Czike — Szaboné 2010)

A joléti allam jelentoségének novekedésével, kiemelten a harmadik szektor
fejlodésével megvaltozott az onkénes munka szerepe és jellege. Ezaltal a fizetett munkaval
eléallitott szolgaltatasok egyik kiegészitd formaja lett, mint szakmailag tervezett és célzott
szolgaltatas. Napjainkban er6sodik az dnkéntes munka kapcsolata az allami, a for-profit és a
non-profit szektor szervezeteivel. Eppen ezért fizetett munkihoz, a fészektor hasonléan
erdsodik szervezeti jellege (formalizalodik), a keresletre reagal és hatékonysagra torekszik,
professzionalizalodik. (Tausz 1996, Fényes — Lipcsei — Szeder 2012)

A hagyomanyos, alapvetéen nem szakemberek altal végzett Onkéntes munkéval
ellentétben, az uj tipusu Onkéntes munkaban a szociadlis problémékra Osszpontositva

novekszik az igény a specialis tudassal és tapasztalattal rendelkez6 szakemberekre. A valtozo

3 Az Gnkéntesség, 6nkéntes munka, onkéntes tevékenység fogalmakat szinonimaként hasznalom. A fogalmak
értelmezéséhez bovebben lasd.: Fényes — Kiss 2011a



koriilmények a munkaerd-piacon, a munkaviszony megszakitott jellege, a foglalkoztatottsag
¢s ¢életutak fragmentaloddsa miatt egymast athatd valasztasi lehetdségekké valnak a
munkaerd-piacon, a foglalkoztatottsagban és az egyén életatjaban is (akar egymast valtva), a
fizetett- és az onkéntes munkaforméak. Az Uj tipusu 6nkéntes munka akar a munkanélkiiliség
jelentds helyettesitdje, akar a munkaerd-piacra vald csatlakozas hatékony eszkoze lehet. (Kiss
2010, Fényes — Lipcsei — Szeder 2012)

Az Onkéntesség motivacioit tobb tanulméanyban vizsgaltak (Bartal 2010a, 2010b),
Czike Klara és Bartal Annamaria (2005) motivacios kutatdsa alapjan az 0j tipust (vagy
modern, reflexiv) onkéntességet az érdekalapusag, valamint kevésbé altruista, inkabb egoista,
ellentmondasos és megosztott értékrend jellemzi. Ezt a tipust a tudas vagya vezérli,
individualizaltabb, reflektaltabb, kreativ, innovativ, Onmaga kiprobalasara, az
élményszerzésre lehetdséget ado, kisérletezés motivalja, tudatos valasztassal jar, és inkabb a
fiatalokra jellemz6 (Fényes — Kiss 2011a, 2011b).

A rovidebb elkotelezettségli, valtozatossagot nyujtdo ,forgdajtos Onkéntesség”
(Hustinx, L. idézi: Fényes — Kiss 2011b) lesz a vonzo, f6leg az ,,élménytarsadalom” (Schulze,
G. idézi: Fényes — Kiss 2011b) fiataljai szdmara, Osszhangban kisérletez6

szocializaciojukkal”. (Galland, O. idézi: Fényes — Kiss 2011b).



II. Az onkéntes munka elméleti alapjai
A kovetkezOkben az dnkéntes munka lehetséges elméleti megkdzelitéseit emelem ki. Schulze
élménytarsadalomrol alkotott tézisét, Weber és Habermas cselekvéselméletét, Bourdieu
tokeelméletét és Goffman szerepelméletét alkalmazom. A szerzok elméleteit az Onkéntes
munkara vonatkoztatva — sajat megallapitasaim szerint — fejlesztem tovabb. Ezt kdvetden
vizsgalom az Onkéntes munkat szervezetszociologiai megkozelitésben és elhelyezem a

munkaiigyi kapcsolatok rendszerében.

1. Az onkéntesség helye az élménytarsadalomban Schulze elmélete
alapjan

A masodik vilaghaborut kovetden, az élethez valod anyagi feltételek biztositottabba valtak, és
az emberi gondolkodas kozéppontjaba keriilt az a szempont, hogy az egyén értelmes és
¢lményekben gazdag életet élhessen, melyben az élményszerzés modjanak lehetdség- és
tarsadalomformald szerep novekedését kell érteni. Az élményszerzés motivacidja az élet
valamennyi teriiletét athatja, a szabadidé mellett a munka, igy az onkéntes munka is az
¢lményszerzés egyik alternativdjava lesz. Megindul az élethelyzetek és életutak
diverzifikalodasa és individualizalédasa, amely az Oonkéntesség 1j formajanak is teret nyujt.
Schulze szerint az ¢lménytarsadalom a mindennapokban tapasztalhatdo lehetdségek
kibéviilését jelenti. (Schulze idézi: Eber 2008)

Schulze azt mondja, hogy szemben a sziikdsség tarsadalmat jellemz6 ,.kifelé iranyuld”
cselekvéssel, mely az egyén szamara kiilsodleges cél elérése érdekében az adott szitudciora
vonatkozik, a ,,befelé iranyulo” cselekvés célja az egyénben megjelend, és csak az 6 szdmara
érzékelhetd €lmény kivaltasa. Az utobbi esetben maga a cselekvés kozvetleniil arra irdnyul,
hogy az egyén valamit megéljen, atéljen. (Schulze 2003)

Az Onkéntességnek a pillanatnyi élményszerzésen feliil (a masokon vald segités jo
érzése, Uj informacio, izgalom, érdekesség) lehetnek a jovore vonatkozd hasznai is (konnyebb
elhelyezkedési lehetdség a munkaerd-piacon, karrier, tapasztalat), ami akar egy kiilsddleges,
vizsgalatom szempontjabol fontos cél elérését is szolgalhatja.

Az egyén ¢élményorientacidja arra iranyul, hogy birtokoljon valamit; ez
tulajdonképpen olyan szdndékkeént is felfoghato, hogy valakivé akar valni. A szubjektum (az
onkéntes) az élményszerzés — jelen esetben az dnkéntes munkavégzés — soran maga valasztja
meg ¢és maga alakitja a befogadni kivant élményanyagot, hozzajarulva személyisége

fejlodéséhez, tudasa, tapasztalatai boviiléséhez. (Fényes — Lipcsei — Szeder 2012)



A lehetdségek novekedése, az élménykinalat kiszélesedése az egyén és a szitudciod
ujszerli viszonyat eredményezi: az egyén szinte minden helyzetben dontés el6tt all. Ez a
helyzet az elbizonytalanodést vonhatja maga utan, az egyén sokféle értékeld szempont koziil
az esztétikai elveket helyezi el6térbe. Elozetesen meghatarozott tarsas mintakra tdmaszkodik,
az un. ,,k6z6s vonasok” készletébol valaszt: magaéva tesz egyes tarsadalmi milidkre jellemzo
értelmezésmodokat, cselekvésformakat és életfelfogasokat. (Schulze 2000, 2003)

A mai Onkéntesekre is sajatos cselekvéstipusok, életfelfogasok vonatkoztathatok. Az
onkéntes tevékenység valasztasaval lemarad az egyén mas élmény lehetOségekrol: egyéb
szorakozasi lehetdségekrol, illetve olyan lehetdségekrdl, mint akar a fizetds munka —
pénzkereseti lehetségekrol is.

A mindennapi esztétikai gyakorlatok értelmében (Schulze 2003), amelyek alapjan az
egyének jelen esetben az onkéntesek megszervezik cselekvéseiket, kiillonbozo stilus tipusok
rajzolodnak ki az onkénteseket illetden. A mar emlitett fokuszcsoportos interjuk elemzése
soran olyan tipus kategoridkat alkottam, amelyek Osszefliggésbe hozhatdk a stilus tipusokkal.
Bar ezek a kategoriak semmi esetre sem altalanosithatok, kijeldlnek néhany olyan alternativat,

amelyek segithetik a szervezeteknél dnkéntes hallgatok motivacidinak megértését.

2. Az oOnkéntes munka Weber cselekvéselmélete és Habermas

cselekvéselmélete alapjan
A motivaciok felvdzolasa eldtt azonban kitérot teszek az Onkéntes munkavégzés, mint
tarsadalmi cselekvés kutatdsom szempontjabol 1ényeges formajardl. Az Onkéntesség
tarsadalmi cselekvés, hiszen igazodik masok viselkedéséhez (Weber 2002). Az 6nkéntesség
soran az egyén masokon akar segiteni, és/vagy azért onkénteskedik egy szervezetnél, hogy
aztan tevékenységéért cserébe alkalmazzak, vagy tapasztalatai altal novelje esélyeit a
munkaerdpiacon. Tehat cél-raciondlis tarsadalmi cselekvést végez az Onkéntes, ha példaul
tudatosan azért onkénteskedik, hogy tapasztalatra tegyen szert és Onéletrajzba beleirja. Lehet
érték-racionalis iranyultsaga is az dnkéntességnek, példaul a tevékenység kivalasztasanal. Az
a célom, hogy tapasztaljak, de nem mindegy, hogy mit, értékeimhez ill6 tevékenységet
valasztok. Eppen ezért, a cél-racionalis iranyultsag illeszkedik az 1j tipusu Onkéntesség
jellemzoihez.

Visszatérve a tipuskategoridkra, a fentiek alapjan, a fokuszcsoportos kutatasban

vizsgalt hallgatok 6t csoportjat kiilonboztettem meg® a cselekvés iranyultsaga alapjan: érték-

YA kategériarendszer hasonlé forméaban megjelent: Szeder Déra Valéria (2012): Onkéntesség és fiatalok a
Debreceni Egyetemen. (Szakdolgozat, Kézirat)



racionalis spontan, érték-raciondlis tudatos, cél-racionalis szakmai, cél-racionalis nem
szakmai és vegyes humanitarius (/. tablazat. Lasd: fiiggelék). A terjedelem korlatai miatt
jelen dolgozatban csak a vizsgalt hallgatokra érvényes cél-racionalis szakmai tipus jellemzoit
vazolom fel részletesen.

A cél-racionalis szakmai tipus irdnyultsaga cél-racionalis, bedllitottsaga egoista, tehat
nem az Onzetlen segités, ami motivalja, hanem olyan sajatos és tudatosan meghatarozott
célok, mint a tapasztalatszerzés és kapcsolatépités, tehat a kulturdlis és tarsadalmi tdoke
bovitése. Kifejezetten hosszu tava befektetésnek tekinti az onkéntességet, elsddleges célja a
haszonszerzés, hogy a tevékenység alatt megszerzett kulturalis és kapcsolati tokéit gazdasagi
tokévé konvertalja. Mivel szak specifikus és szervezethez k6t6do, ezért tipikus példai ennek
azok a szocialis munkas hallgatok, akik azért kezdenek el onkénteskedni egy szervezetnél,
hogy az egyetem elvégzését kdvetden ott dolgozzanak, vagy nagyobb esélyekkel induljanak a
munkaerépiacon szakmajuknak megfelelé munkatapasztalataik révén.” Hozza kell tenni, hogy
a tipusok kozott felfedezhetdek atmenetek, az egyes szempontok kozott bizonyos esetekben
kevésbé éles a hatarvonal.

Fontos még emlitést tenni Habermas cél-racionalis cselekvés és kommunikativ
cselekvés fogalmairdl. Az elébbi, olyan instrumentalis jellegli cselekvés, amely empirikus
uton szerezhetd tudason alapul, tobbnyire racionalis valasztasok és stratégiai cselekvések
tartoznak ide (Morel et al, 2004). A kommunikativ cselekvés, az életvilag (szimbolikusan
strukturalt szociokulturalis) hattere eldtt zajlik, melynek alkoto6 részei a kultara, a tarsadalom
és a személyiség. Kultura nem mas, mint az a tudaskészlet, melybél a kommunikacidoban
résztvevOok meritenek, a tarsadalom az a legitim rend, mellyel a szereplok szabalyozzak a
csoportokhoz valo kotddésiiket. A személyiségen pedig azokat a kompetenciakat kell érteni,
melyek beszédképessé és cselekvoképessé teszik a szubjektumot, és €én-azonossaganak
megerodsitéséhez hozzajarulnak. A mai tarsadalmakban ez a harom Gsszetevo egyre inkabb
szétvalt egymastol, egyre 6nallobba valik, igy tartalmuk is nagymértékben médosulhat. igy az
onkéntes munka is megvaltozik, a korabbi egyoldalu segitdi attitiiddel szemben érvényesiil a
reciprocitas elve is a cselekvés résztvevoi kozott. (Butcher 2003; Habermas 2000, 2011; Sik
2012)

> Jelen tanulmanyban vizsgalt onkéntes hallgatok is ezt a tipust képviselik. Itt meg kell emliteni, hogy a mai
szocialis munka és a segitd szervezetnél végzett dnkéntes munka fejlddése szoros kapcsolatban allnak egymassal
(Szalai,Tausz 1996).



3. Az onkéntes munka Bourdieu tokeelméletének tiikrében

A kovetkezokben szeretném bemutatni a mar sokat emlitett tokeszerzésre vonatkozd
megallapitdsaimat, ehhez P. Bourdieu tokeelméletét hasznaltam fel, miszerint a téke vagy
anyagi formaban vagy elsajatitott inkorporalt formaban felhalmozott munka, melynek
felhalmozasdhoz idore van sziikség. A tokének harom formaja van: gazdasagi téke
(kozvetleniil pénzzé valthatd, hajlamos az intézményesedésre); kulturalis téke (bizonyos
feltételek mellett gazdasagi tokévé alakithato, hajlamos iskolai végzettség formajaban torténd
intézményesedésre); tarsadalmi téke (a tarsadalmi kotelezettségekbdl, illetve kapcsolatokbol
fakado t6ke szintén, bizonyos feltételek mellett gazdasagi tokévé konvertalhatd). Hozza kell
tenni, hogy ezek a tokék gyakorlatilag kdlesondsen is konvertalhatok. (Bourdieu 2002)

Az onkéntes munkaval is szerezhetd toke, olyan kulturalis és tarsadalmi toke, mely
idovel gazdasagi tokévé alakulhat. Itt nem csak az 1) tipusii Onkéntességre lehet ezt
vonatkoztatni, a régi tipusu Onkéntesség soran is elsajatithatd jelentds kapcsolati toke,
azonban kutatasi témam miatt az elébbire helyezem a hangsulyt. A kulturalis toke — onkéntes
munka soran - belsévé tett, inkorporalt allapotban elsajatithat6. Igy képes az egyén szakmai
tapasztalatot szerezni, empatikus készsége is fejlodhet, illetve az egyébként fizetett munka
végzése soran elsajatithatd — munkahelyi kultara ismeretét, idokeretek betartasat,
munkatarssal, fénokkel vald viszony kezelését és egyéb — készségeket is birtokba vehet.

A kultara inkorporalt allapotban vald elsajatitasat egy folyamat elézi meg — tanulas,
1d6 — és ezt az 1d6t, energiat az egyénnek kell befektetni. Az id6 beruhazasa aldozatokkal és
lemondassal jar, viszont az inkorporalt téke a személy részévé valik, tulajdonsaga lesz, €s
senki nem foszthatja meg t6le, nem adhatja tovabb sem. (Fényes — Lipcsei - Szeder 2012)

Aki bizonyos fajta kulturalis kompetenciaval rendelkezik, egyfajta kiilonlegességi
értékkel is rendelkezik, melybdl profitalhat. Ahhoz viszont, hogy valaki ilyen tokére tegyen
szert, megfeleld gazdasagi és kulturalis eszkozokkel kell, hogy rendelkezzen. Ezekkel az
eszkozokkel nem mindenki rendelkezik, éppen ez adja a toke kiilonlegességi értékét. Az
onkéntesség szempontjabol ilyen eszkdz nélkiili az egyén, aki a gazdasagi toke, mint eszkoz
hianya miatt fizetett munkat kényszeriil vallalni, olyan munkak&rben, mely nem jarul hozza
olyan mértékben a kulturalis és tarsadalmi t6kéje bovitéséhez, mint ha olyan 6nkéntes munkat
végezne, mely ezeket nyljtand. (Fényes — Lipcsei - Szeder 2012)

Az intézményesiilt kulturalis toke, tulajdonképpen az inkorporalt tékének az
objektivalasa (Bourdieu 2002). Témam szempontjabdl ilyen példaul az iskolai végzettség, a
diploma titulusa a kulturalis kompetencia bizonyitéka. Egy adott szakon, szakmajahoz kozel

allo onkéntes munkat végzé hallgaté esetében azonban ezt a kulturdlis kompetenciat
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(titulus=diploma) mindségileg novelheti a végzett onkéntes munka (6néletrajzba beirhato, és
nem lathaté tapasztalatok, tudasok, készségek).

A tarsadalmi t6ke olyan erbéforrasok 0Osszessége, amelyek egy csoporthoz vald
tartozason alapulnak. Az egyén tarsadalmi tokéjének nagysadga azoknak a kapcsolati haloknak
a kiterjedésétdl fiigg, melyeket ténylegesen mozgositani tud, masrészt azoknak a tékéknek a
nagysagatol, melyet azok birtokolnak, akikkel kapcsolatban all. A bizonyos szakmai, vagy
nem szakmai csoportokhoz vald tartozds egyik Utja lehet az onkéntesség. Onkéntesként
bekeriilni egy szervezetbe nem csak kulturalis t6két jelent, hanem tarsadalmi tokét is, késobb
hasznos kapcsolatokat. Ezek haszna ténylegesen attdl fiigg, hogy mennyire kiterjedtek a
kapcsolatok, egyenként milyen tokét birtokolnak és ezek mennyire mozgosithatok. Ezekbol
szarmazhatnak anyagi és egyéb, késobb anyagiva konvertalhatd profitok is. Az dnkéntesek
egy adott csoportja, a tagoknak kiilon-kiilon rendelkezésre all6 kapcsolati halojaval

multiplikalhatja azok hasznat, értékét. (Fényes — Lipcsei - Szeder 2012)

4. Az onkéntesség, mint szerep

Fontos tisztdzni az onkéntességnek, mint szerepnek a fogalmat is. Ennek magyarazatara E.
Goffman szerepelméletét alkalmazom, aki azt mondja, hogy mindennapi cselekvéseink soran
szerepeket alakitunk. A szerepekhez tartozik egy-egy sajatos homlokzat, ami olyan allando
jellegl kifejezés készlet, melyet az egyén az alakitds idején szandékosan, vagy akaratlanul
hasznal fel. A homlokzat fontos része a kornyezet — ahol a szerepalakitds zajlik, a
megjelenés/személyes homlokzat — kiillonbozo, érzékelheto jellegzetességek, a modor — azok
az ingerek, melyek figyelmeztetnek az eljatszando szerepre. E harom elem ko6zdtt bizonyos
megegyezeést varunk el, az ilyen megegyezés pedig, az idealtipus. (Goffman 2002)

Az dnkéntességnek is van idealtipusa, sot az onkéntességeknek is (régi €s 1) tipusi), és
az ezen belill a lehetséges tevékenységeknek is. Példaul altalaban véve egy oOnkéntest
valamilyen segitd tevékenységgel foglalkozd szervezetnél képzelhetink el, azt is
gondolhatjuk, hogy vallasos, egyszerien 6ltozkodik és hogy nagyon empatikus, kedves.

Egy csoport tagjai — igy az Onkéntesek egy csoportja, altaldban bizonyos
tevékenységiikbe egész énjiiket beleviszik. Mas, altaluk eljatszott szerepet pedig kevésbé
tekintenek hangsulyosnak, tehat eltér0 szerepet jatszhatnak kiilonb6zé csoportokban
(M¢észaros 20006).

Kutatasom szempontjabol azért fontos az dnkéntesség, mint szerep figyelembe vétele,
mert a konfliktusok egyik forrasa lehet a fogaddszervezet altal elvart szerep €s az Onkéntes

altal ,jatszott” szerep kozotti inkonzisztencia.
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5. Szervezetszociologiai megkozelités

Az Onkéntes munkanak hagyomanyosan fontos csoportképzd szerepe van az egyhazi és
kozosségi indittatasa miatt, eme tradicionalis tipusat életre szoloan, tagsagi csoportokban
végezték. Napjainkban individualizaltabb a csoportokhoz vald viszonyuldsa az egyéneknek,
hasonloképpen fontos, de mas jellegli. Ebben az esetben az egyén mar nem alarendelt
szerepben van, hanem szabadon ¢és kreativan formalja ezt a valtozo viszonyt. Az ilyen
csoporthoz valo tartozas jellemzdje, hogy rovidebb idejii, kevés esetben jar egyiitt tagsaggal,
inkabb program-centrikus, szerzodéses viszonyt feltételez. (Fényes — Lipcsei — Szeder 2012)

Mint emlitettem, a kutatds célja a szervezeti Onkéntesek vizsgalata. Az Onkéntes
munka szervezeti jellege egy sajatos keretet teremt. A rendszer szerepldi harom polust
képviselnek (lasd 1. abra). A podlusok kozotti viszonyok teremtik a rendszerben 1évo
csoportokat. A polusok részei a munkaado (fogadoszervezet) a munkavallald (6nkéntes) és

az Onkéntes Kdzpont (kdzvetitdi és tandcsadoi szerep).

1. abra: Az 6nkéntes munka szervezeti kereteinek harompolusu rendszere

Fogadoszervezet Onkéntes

Onkéntes Kzpont

Forras: Sajat tablazat

Ez a harmas képezi azt a formalis rendszert, amelyen beliil tovabbi szereplok, csoportok is
megjelennek. A fogaddszervezet oldalarol bekapcsolodnak a fizetett munkatarsak, az
onkéntes oldalarél pedig tovabbi Onkéntesek, akik a munkavégzés soran hatast
gyakorolhatnak egymasra.

A szociologiai értelemben vett kiscsoportok egy szervezetben fontos funkciokat latnak
el. Ezek a csoportok tarsadalmi kotelékek, tarsadalmi kapcsolatok alapjan jonnek létre,
valamilyen érdek kozeliség, érdek azonossag alapjan szervezddnek. Az informalis

kiscsoportok nem csak objektiv érdekk6zdsség alapjan johetnek létre, hanem rokonszenv,
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barati (érzelmi) kapcsolatok alapjan is kialakulhatnak. Ezek a kiscsoportok nagy hatassal
vannak a munka, a teljesitmény és a konfliktusok kialakuldsara, hiszen sajatos érdek-, érték-
és normarendszernek megfelelden mikddhetnek. (Javor — Rozgonyi 2003, Berentés 2006)

Az egyén és a tarsadalom kozotti 6sszekotd lancszem a csoport (Berentés 2006),
hiszen értékeket €s normakat kozvetitenek, amelyeket meghataroz a csoport jellege. A
munkahelyi kiscsoportok elsddleges csoportoknak tekinthet6k abban az értelemben, hogy
nagy szerepiik van az egyén szocializacids folyamataban, hiszen ebben formalodik az egyén
kornyezethez vald viszonya, értékrendszere. Olyan informalis csoportok, amelyekben nagy
szerepe van az érzelmi kapcsolatoknak, hiszen ezekben a kis 1étszamu szervezddésekben
lehetdség van a szemtol szembeni kapcsolatok kialakitasara. Jelen esetben a nem hivatalosan
kialakitott munkahelyi k6zosségekrél van sz6. Ezzel szemben a masodlagos csoportokat
hivatalos, formalis keretek, a csoporton kiviili tényezok hatidrozzdk meg. Az elsddleges
csoportok ezeken beliil alakulhatnak ki. Példaul masodlagos csoportnak tekinthetd egy
szervezeten beliili hivatalosan szervezett munkacsoportok. (Javor — Rozgonyi 2003)

Ebben az értelemben a fogaddszervezetnél munkat vallalo onkéntesek is tagjaiva
valnak elsédleges és masodlagos csoportoknak. Az eldbbi, a munkahelyi kultira
elsajatitasaban, az onkéntes munkdra valé motivaltsagban fontos szerepet jatszik, nem csak
onkéntesekbdl allhat, hanem jelentds lehet a szervezet fizetett munkatarsainak szerepe is az

érték, norma és kultura kozvetités szempontjabol.

6. Az onkéntes munka helye a munkaiigyi kapcsolatok rendszerében
A munkaiigyi kapcsolatok Osszetett viszonyok sokrétii rendszere, ezért dimenziok sokasaga
szerint meghatarozhatdé fogalom. ,,(...) A valdsigban emberek, csoportok és szervezetek
kozotti békés vagy konfliktusos interakciok, valamint az interakciokbol szarmazo normdk,
szabdlyok, megdllapoddasok és intézmények strukturdlt vendszere. (...) Tarsadalmi kapcsolatok
megnyilvanuldasanak f6 szintere a munkahely, ahol a munkaiigyi kapcsolatok egyszer az
ellenérdekii felek egyiittmiikodésében, mdaskor pedig konfliktusaiban oltenek testet.” (To6th
2008:18-19)

A pontos fogalom meghatarozasahoz a kovetkezé dimenzidkat kell szamitasba venni

(Toth 2008):

1. A munkaiigyi kapcsolatok kornyezeti (tarsadalmi, gazdasagi, politikai) feltételeit

2. A szereploket

3. A szereplok kozotti kapcsolat jellegét, a kapesolatok intézményesitésének formait

4

A szerepldk kozotti egyiittmiikodés iranyado céljat
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5. A kapcsolatok fenntartasara létrehozott intézményeket, azok tipusait
Ezeknek a szempontoknak a figyelembe vételével a kdvetkezOkben az Onkéntes munkara
vonatkozoan kisérletet teszek a munkaiigyi kapcsolatok fogalmanak megalkotasara.

A munkaiigyi kapcsolatok kialakuldsa tarsadalmi-gazdasagi formaciokhoz kotott, igy a
tokés rend létrejotte megteremtette annak feltételeit, ez esetben a kiillonb6zé tarsadalmi
berendezkedések munkaiigyi kapcsolatairdl lehet beszélni. Mai feladata hogy kiegészitse,
korrigalja és értelmezze a gazdasag piac altal vezérelt mechanizmusat tarsadalmi oldalrol.
Mindezt a modern gazdasag alapjat jelentdé bérmunkaviszony atalakulasdnak figyelembe
vételével. (Simonyi 1996, Toth 2008)

Hogyan kapcsolodik ebbe a feltétel rendszerbe az onkéntes munka? Ahogy korabban
is bemutattam, az 6nkéntes munka esetében nincs sz6 kozvetleniil megszerezheté gazdasagi
tokérdl, jelen esetben a tarsadalmi és kulturalis toke helyettesitheti azt. Az 1) tipusa
onkéntesség kozvetlen munka jellege egyébként is megkérddjelezhetd, hiszen a vizsgalando
csoportok korében az élmény ¢és tapasztaltszerzés, igy az onkéntes munka altal szabadidds
tevékenységnek is tekinthetd. Azonban az Onkéntes munka szervezeti jellege altal olyan
kereteket teremt, amelyek megteremtik a munkaiigyi kapcsolatok feltételrendszerét. A
munkatigyi kapcsolatok szerepléit az el6z0 fejezetben bemutatott Fogadodszervezet —
Onkéntes — Onkéntes Kdzpont képezik.

A kapcsolatok intézményesitése, biztositja a kapcsolatok zokkendmentes miikodését
jogszabalyok (Koét.) és megallapodasok (szerzodés) altal. A szereplok egyik fontos célja, hogy
az ,ellenérdekt” felek kozotti interakciok segitségével, az érdekkiilonbségek feltarasaval,
megjelenitésével a felmeriild problémakra kozds megoldasokat keressenek. Masrészt, a
konfliktusok megeldzése, tehat kiilso felek bevonasa nélkiili ellentétek feloldasa, harmadrészt
alternativak felallitasa az olyan helyzetekre, amikor az ellentétek kiélez6dnek. (Toth 2008)

A kapcsolatok fenntartasara létrehozott intézmények kozott — az Onkéntes munka
soran — kiemelt szerepe van az Onkéntes Kozpont Alapitvanynak (OKA), illetve az Onkéntes
Kézpontoknak (OK). Az OKA célja, hogy a hazai dnkénteseket és az Sket foglalkoztatd
szervezetek munkdjat tdmogassa informacioval, tanacsadassal €s képzéssel; terjessze az
Oonkéntesség kulturajat, és integralja a hazai tarsadalmi kornyezetbe maganszemélyekkel,
tarsadalmi  szervezetekkel, intézményekkel ¢és  vallalkozasokkal végzett konkrét
tevékenységeken keresztiil az OK-ok mikddtetésével.

(http://www.oka.hu/cikkek/kueldetesuenk)
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III. Munkaiigyi konfliktusok az 6nkéntes munkaban

A konfliktus fogalménak tobbféle értelmezése 1étezik, azonban a munkaiigyi kapcsolatok
témajahoz Boulding definicidja all a legkdzelebb. Ennek értelmében a konfliktus a versengés
egy formaja, amely emberek, emberek csoportjai, szervezetei kozott alakulhat ki. Tarsadalmi
viszonyok korében akkor keletkezik, amikor egymast kizard, vagy nehezen 6sszeegyeztethetd
célok vezérlik az egymassal kolcsondsen fiiggd kapesolatban 4llo szereploket. Eppen a
kolesonos fliggés miatt csak kozos erdfeszitéssel lehet megoldani ezeket a konfliktusokat.
Mivel a rendelkezésre allo javak — nem csak materialis, hanem szimbolikus (megbecsiilés,
elismerés, részvétel lehetdsége a munkaban, dnmegvalositas stb.) is — ,,sziikséglet kielégitési
eszk6zok”, cél-meghatarozasi eszk6zok korlatozottak, és nem mindenki szdmara egyforman
elérhetoek ezért konfliktus keletkezik. (Toth 2008)

Ahhoz, hogy megértsiik a sziikséglet kielégitési eszk6zok 1étjogosultsagat az dnkéntes
munka teriiletén, fontos emlitést tenni a Maslow altal kidolgozott sziikségletek
munka soran elégitik ki. Tehat, pontosan melyek azok a sziikségletek, amelyek az onkéntes
munka soran kielégithetoek? A fiziolodgiai €s biztonsagi sziikségletek kielégitése kozvetleniil
nem lehetséges Onkéntes munkaval — bar az Onkéntes munka soran a fogadd szervezet
biztosithat étkezést, illetve tobb napos tevékenység esetén szallast, esetleg jelképes Osszeget
fizethet az 6nkéntesnek, azonban ezek esetlegesek, és hosszi tdvon nem kielégitdek. Viszont
kozvetetten az Onkéntes munkaval megalapozhatdo a késobbi megélhetést, fiziologiai és
biztonsag iranti sziikséglet kielégitést biztosito munka szerzése.

A szervezetszocioldgiaban a kozossé€g iranti szocialis sziikséglet a stressz-mentes, jO
munkahelyi 1égkort, megfeleld6 munkaad6 €s munkavallaléi kapcsolatot, a valahova vald
tartozas pozitiv érzését jelenti (Javor — Rozgonyi 2003). Az Onkéntes munkéval ezek a
sziikségletek teljes mértékben kielégithetdek, a kozosségbe vald tartozas, 11j baratsagok
(késobb hasznos szakmai kapcsolatok) kotése (tarsadalmi toke) altal.

A megbecsiilés, elismerés, onértékelés sziikséglete az onkéntes munka soran, olyan
modon elégitddhet ki, hogy az Onkéntesnek megvan a valasztdsi szabadsaga arra, hogy
tudasanak, képességeinek, kompetencidjanak megfeleld teriiletet valasszon, feleldsségteljes
munkat végezzen, sot akar fizetett munkatarssa valjon, tehat lehetséges a szakmai eldmenetel

1.

6 1. fiziologiai sziikségletek 2. biztonsagi sziikségletek 3. kozosség iranti szocialis sziikséglet 4. megbecsiilés,
elismerés, onértékelés sziikséglete 5. onmegvalodsitas sziikséglete
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Végiil az oOnmegvalositas sziikségletének kielégitésére az Onkéntes munka —
személyiségfejlodés, tudasok, készségek fejlesztése (kulturalis toke), sajat gondolatokra és
kreativitasra lehetdséget ado tevékenység — teljes mértékben lehetdséget teremt.

A munkaltatd (jelen esetben fogaddszervezet) és a munkavallalo (jelen esetben
onkéntes) egymassal szemben allo felek, eltéré érdekeik vannak, ezért ennek a viszonynak
velejardja lehet a konfliktus (Moerel 1994).

A konfliktusokat az alabbi 6t szempont (Goncz — Gesko — Herbai 1998) szerint lehet
csoportositani, az Onkéntességre ez a kovetkezoképpen alkalmazhato:

1. Kapcsolati konfliktusok:
Az Onkéntes munkaban az Onkéntessel kapcsolatban allo szereplok interakcidja soran
konfliktust okozhatnak az erds érzelmek, téves észlelések, sztereotipiaik7, a kommunikacios
zavarok illetve az egymassal szemben tantsitott negativ viselkedés is, amely az el6bbiekbdl
fakadhat.

2. Erték-konfliktusok:
Az értek konfliktusok alapja, hogy az egyes szereplok kiilonbozo ¢életfelfogassal
rendelkeznek, ebbdl fakaddan a gondolatokat, viselkedéseket mas-mas kritériumok szerint
itélnek meg. Tovabba a munka soran elérend6 célok is eleve értékekkel terheltek.

3. Strukturalis konfliktusok:
A konfliktusok e tipusdnak alapvetdé okai lehetnek az egyenlétlenségek, a kontrollalas
lehetdsége és a hatalmi viszonyok tekintetében. Ide tartozik a civil fogadoszervezeteket
alapvetden jellemz6 id6hidny és azok a fizikai, kdrnyezeti tényezok is, amelyek gatolhatjak a
kooperaciot.

4. Informacios eredetii konfliktusok:
Ertelemszerlien ebben az esetben az informacio hianyat, a téves informaciokat, az informacio
fontossagat megitéld kiilonbozo véleményeket, annak eltérd értelmezését és az értékelés eltérd
voltat kell érteni.

5. Erdekkonfliktusok:
Ebben az esetben ténylegesen szembenalld, illetve csak a szereplok felfogasa szerint
ellentétben allo érdekekrdl van szo.

Fontos kiilonbséget tenni munkahelyi és munkaiigyi konfliktusok kozott. ,,A4
munkahelyi konfliktusok egy adott munkaszervezetben a munkavallalok, csoportok egymas

kozotti, a munkavallalok és a vezetés, a tulajdonos kozotti egyiittmiikodési viszonyokbol, a

7 Fontos kiemelni a sztereotipiak ,,én-védé™ szerepét, ugyanis adott esetben az egyén sajat statuszat igazolhatja a
sztereotipiak elfogadasaval (Szabd 2006).
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munkavégzés  feltételeinek,  kovetkezményeinek,  szabdlyainak, —a  munkaszervezet
szociotechnikai rendszerének eltérd megitélésébdl eredd konfliktusok.” (Toth 2008: 361)

A munkahelyi konfliktusok nagy része érdekellentétel alapul (individualis
kapcsolatok), de vannak érdekkozosség alapjan fellépd (részvételhez kapcsolodo)
konfliktusok is. ,,4 munkahelyi konfliktusok nem mindegyike munkaiigyi konfliktus,
ugyanakkor a munkaiigyi konfliktusoknak is csak részhalmazat képezik a munkahelyi

konfliktusok.” (T6th 2008: 361)
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IV. A Kkutatas felépitése, elemzési modszerek
A kutatasban egy olyan civil szervezet és a hozza tartoz6 szocidlis munka szakos egyetemista
onkéntesek viszonyat vizsgalom, amely megfelel a Kot. eléirasainak. A vizsgalatom
keretében félig strukturalt interjikat készitettem egy fogadoszervezet képviseldivel (2 db) és a
szervezet Onkéntes munkatarsaival (4 db). A fogaddészervezet Onkéntes Kozpontot is
miikddtet, jelen tanulmanyban az Onkéntes Kozpont (tovdbbiakban OK) &nkéntes
munkatérsaival késziilt interjukat elemzem.®
Az interji anyag meglehetdsen gazdag, jelen tanulmanyban azonban csak a kutatasi
témahoz szorosan kapcsolodd kérdések targyalasa a célom, ezért az elemzés soran a
kovetkezo szempontokat alkalmazom:
1. Onkéntes munka
- Az onkéntesség definicioi
- Az dnkéntesség motivacioi
- Sziikségletek kielégitése és az onkéntesség megtériilése
2. A szervezet felépitése (hierarchia, az Onkéntes helye, csoportok és alcsoportok a
szervezetben)
3. Konfliktusok
- A vezet6 szerepe a konfliktusok kezelésében
- Konfliktusok a szakmai vezetd szemszogébol

- Konfliktusok az dnkéntesek szemszogébol

¥ Az eredmények bemutatasa soran, az interju idézetek megkiilonboztetésére fiktiv monogramokat alkalmazok.
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V. Az eredmények feldolgozasa

1. Onkéntes munka
A vezet0 szerint a szervezet €letében fontos szerepet tolt be az 6nkéntes munka, altaladban
véve kiegészitd tevékenység, viszont vannak olyan periddusok a szervezet életében — ilyen
példaul jelen esetben az OK miikodtetése — amikor az Onkéntesek biztositjdk az adott
szolgaltatas miikodtetését. A szervezet egészét tekintve az Onkéntesek tevékenysége az irodai
teendoktdl kezdve, a szakmai munkéba valé bekapcsolodason keresztiil, maga az onkéntesség
népszerlsitésére is kiterjed, ¢€s formalis keretek kozott zajlik. A szervezethez érkezd
onkéntesek leginkabb (szocialis munka szakos) egyetemista fiatalok, akik gyakorlatukat toltik

a szervezetben és ezt kovetOen maradnak onkénteskedni.

Az 6nkéntesség definicioi

Az OK szakmai vezetdje a Kot. alapjan hatdrozza meg az dnkéntes munka fogalmat, mint
anyagi ellenszolgaltatds nélkiili, a tarsadalom javara iranyuld, szabad akaratbol végzett
tevékenység. Emellett az Onkéntes valamilyen juttatdst vagy koltségtéritést is kaphat a
tevékenységéért.

Az oOnkéntesek személyes, szubjektiv megitélésiik alapjan, sajat onkéntes munka
lehetoségeivel egészitették ki. Ezek az indittatdsok Osszhangban vannak Schulze
¢lménytarsadalom elméletével. Emellett kiemelték, hogy az Onkéntesség soran szakmai
tapasztalatot és kapcsolatokat — tehat kulturalis és tarsadalmi tokét — is szerezhetnek,
Osszhangban Bourdieu tékeelméletével.

A szervezet vezetdje az Onkéntes munka fogalmat a fizetett munkdhoz valo
viszonydban definialja. A fizetett munka esetében a munkahelyi vezetd jeloli ki a
munkavallal6 feladatait, mig az dnkéntes munkanal egy targyalasi folyamat eredménye, hogy
mit fog végezni az onkéntes. A feleldsség mindkét oldalon megjelenik, azonban az 6nkéntes
sajat maga vallalja, mig a fizetett munkavallalonak a munkakorébol kovetkezik az.

Az OK szakmai vezetdje szerint az dnkéntes munka és a fizetett munka kozos pontja,
hogy adott esetben mindkét fél ugyanahhoz a munkahelyi k6zdsséghez tartozik. A két tipus
kozotti kiilonbségek leginkabb a motivacidban ragadhatéoak meg. A fizetett munkatarsat a
fizetség megléte motivalja és akkor is el fogja végezni a munkajat, ha nem elhivatott iranta és

nem ¢élvezi, ellenben az 6nkéntessel, akit ez utdbbi két tényezd motivalhat. Kiilonbség van az
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onkéntes és fizetett munka iddtartamat tekintve is, hiszen az el6bbi — adott esetben par 6ras
tevékenység — feliidiilést jelenthet az onkéntes szdmara ellentétben az utdbbival.

Az onkéntesek az onkéntes ¢€s a fizetett munka kozotti kiilonbségeket a kovetkezokben
hataroztdk meg. Az Onkéntes munka szabad akaratbol, sajat elhatarozasbol végzett
tevékenység szemben a fizetett munkaval, ami kényszerbdl végzett munka. Lényeges elem,
hogy az dnkéntes 6romét lelje a munkajaban, a fizetett munkanal ez nem szempont. A fizetett
munkat nagyobb mértékii kotottség jellemzi a szerzOdést, a munkaidét és a feladatokat
illetden. Az 6nkéntes munka baratsagosabb légkorben zajlik, mint a fizetett munka.

U. B. dnkéntes szerint, bar a fizetett munka esetében nagyobb a felelosség, viszont az
onkéntes munka sordn is adodhatnak olyan helyzetek, amikor egyfajta kényszerré valik az

onkénteskedés a felelosségtudat miatt:

,, Példaul, hogy ha a szervezetre visszanéziink En mar a végeén, azért csinaltam, mert
muszdj volt, és nem azért mert én annyira szerettem volna. Tehat ugy értem, hogy
muszdj volt, hogy igazabol nem akartam a tobbieket cserbenhagyni, mert (...) ugy
éreztem, hogy felelos vagyok, ezért a dologert és, ha mar elkezdtem, akkor addig, amig
van idém, csinaljam.” U. B.

Tehat a fentiek alapjan meghatarozott onkéntes munka fogalma leginkdbb az j tipust

s

tudasok és kapcsolatok szerzésének lehetoségét tekintve.

Az 6nkéntesség motivacioi

A vezetd szerint altalaban az dnkénteseket a munkatapasztalat szerzés és az értelmes, hasznos
id6toltés motivalja abban, hogy egy szervezetnél onkénteskedjenek. A vizsgilt szervezet
onkénteseit is hasonl6 tényezok motivaljak az dnkénteskedésre meglatasa szerint.

A szakmai vezetd szerint nagyon sok tényezO motivalhatja az dnkénteseket. Ez lehet
kor specifikus, a fiataloknal 6ncéli munkatapasztalat szerzés, az idoseknél a ,,sziikség van ra”
érzése, a hasznos elfoglaltsag, a tapasztalatok atadasa motival. A fiataloknal eléfordulhat,
hogy egy barati kapcsolat jelenti a motivaciot az dnkénteskedésre, vagy a ,,tenni akaras egy
jobb vilagért” érzése. Jellegzetes az is, hogy valakit mar a csalad is az Onkénteskedésre
szocializal. Eldfordulhat, hogy valakit valamilyen nagy trauma vagy csalodas ért, ezért
beleveti magat a segitdi tevékenységbe, hogy sajat problémajat enyhitse. Masik esetben ezek
a személyek civil szervezetet alapithatnak, amely arra szervezddik, hogy azokat segitsék,
tamogassak akik ugyanazt megélték, mint 6k. A vallasos hit — ha vallasi kozdsségben vald

élettel is parosul — is magaval hozza a karitativ tevékenység végzését.
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Forditott esetben, a vizsgalt szervezet kapacitas problémak miatt fogad onkénteseket,
hogy még szélesebb korben végezhessék tevékenységiiket, tehat egyfajta mindség javitd
tevékenység lehet az Onkéntesek alkalmazasa. Az onkéntes egyfajta specialis tudast visz be a
szervezetbe, ami fejlodést is idézhet eld a szervezetben. Elofordulhat azonban olyan eset is,
hogy egy civil szervezetet csak dnkéntesek tartanak fenn.

G. K. onkéntes arrdl szamolt be, hogy kezdetben a kapcsolatépités, a tapasztalatszerzés
¢s a munkavallalasnal valo elony szerzése motivalta, azonban késébb a masokon valo segités
érzése volt az, ami miatt kitartott a szervezetnél. Abban az esetben, amikor valaki mar
hosszabb ideig végez egy onkéntes munkat fontos, hogy kdzben is motivalt maradjon. Ehhez
sziikséges, hogy az Onkéntes pozitiv visszajelzéseket kapjon a munkajarol, mert ez adja az

Onkéntes munka értelmét:

v (-..) Az Onkénteskedoknél is tapasztaltam nagyon sok pozitiv dolgot, hogy tényleg
lelkesen csinaljak, hogy szivbdl, lélekbdl, és tényleg onként és dalolva, és hat ez is egy
nagyon jo visszajelzés, hogy van értelme annak, amit Te csindlsz.” G. K.

L. G. 6nkéntes szamara mar ismert volt a szervezet, mielétt bekapcsolodott volna az OK
tevékenységébe. Elsésorban az OK-nal végezhetd dnkéntes munkaban rejlé lehetdségek — 1ij

tapasztalatok, élményszerzés — motivaltak abban, hogy részt vegyen a munkaban:

., (...) Végiil is megtetszett maga ez a munka, és En lattam benne fantdzidt, akkor még
nem tudtam, hogy nyilvan csak az alapfeladatokra lehet koncentrdlni, hanem tobb
mindent gondoltam, hogy ki lehet ebbdl hozni, akar kreativitassal, akarmivel.” L. G.

L. G. szerint a szocialis munka szakos hallgatok specialis helyzetben vannak, hiszen szamukra
az jelenti els6sorban a motivaciot, hogy az 6nkéntes munkéval olyan tapasztalatokra tehetnek
szert, amelyeket mas modon nem szerezhetnek meg, ugyanakkor fontos feltétele a

munkavallalasnak:

,,Szocialis munka szempontjabol maga az oOnkéntes munka szerintem egy Oridsi
lehetoség. Munkavallalasnal mindeniitt sziikséged van valamilyen szintii gyakorlatra,
és ezt szerintem mdsképp nem tudod megszerezni iskola utan. Onkéntes munkdn kiviil
nem tudsz olyan tapasztalatot szerezni, hogy Te megfelelj ezeknek a dolgoknak, tehat
ez egy abszolut motivalo lehet ezen a szakteriileten.” L. G.

Osszesitve a vizsgélt onkénteseink esetében kifejezetten az 0j tipust dnkéntességre jellemzd
motivaciok jelentek meg. Tovabba illeszkedik a korabban targyalt — fokuszcsoportos vizsgalat

alapjan késziilt — kategoridkhoz is a vizsgalt dnkéntesek motivacidja.
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Sziikségletek Kielégitése és az onkéntesség megtériilése
Az onkéntesek szerint — Maslow sziikséglet piramisat alkalmazva — az onkéntes munkaval
leginkabb a kozosség iranti szocialis sziikségletek, a megbecsiilés, elismerés iranti
sziikségletek illetve az onmegvalositas sziikséglete elégithetok ki.

A kozosség iranti szocidlis sziikségleteken beliil elsésorban a valahova vald tartozas
pozitiv érzését, az 1j baratsagok és 1j (késobb hasznos) kapcsolatok kiépitését emlitették az

Onkéntesek:

., Masrészrol az, hogy ugye kapcsolatok. Nagyon fontos, ez tényleg jo dolog, hogy sok
embert megismersz, sok szervezettel veszed fel a kapcsolatot, tehat hallanak is rolad
az emberek és Te is megismersz uj embereket.” U. B.

U. B. onkéntes a megbecsiilés, elismerés iranti sziikséglet kielégitését nem csak az adott
szervezetben valdo megbecsiilésre vonatkoztatta sajat példajan keresztiil, hanem gy véli, hogy

a tagabban értelmezett kornyezetben is megbecsiiltséget jelenthet az onkéntesség:

»Ez a megbecsiilés is benne van, hogy azért egy onkéntes, (...) nekem az egy
szimpatiat valt ki, hogyha valaki azt mondja, hogy En énkéntes vagyok. En azt
feltételezem, hogy 6 egy olyan ember, aki szabadidejében is szeretne valamilyen
hasznos dolgot tenni vagy valami jot tenni masokkal.” U. B.

Az Onmegvaldsitas sziikségletét az 1 tudasok, ismeretek szerzésével, az 10j lehetOségek,
kihivasok altal biztositja az Onkéntes munka. A személyiségfejlesztés és a szocialis
munkdhoz, mint szakmahoz sziikséges készségek fejlesztése — mint a masokra vald

odafigyelés és a problémamegoldd készség — is megvaldsithatd az 6nkéntes munka altal:

. Es mar tudatosan figyelek arra, hogy figyeljek a mdsikra, és ebben nagyon sokat
segitett nekem példaul. Aztan a problémamegoldo képességem is szerintem sokat
Javult, tehdt ebben is segitett ez az onkénteskedés. Es ezt mindenképpen egy jé
tanulasnak tartom.” G. K.

Aki Onkéntes munkat végez jelentdés elonnyel indul a munkaeré-piacon, emellett a

munkavallalas soran is hasznos, alkalmazhat6 készségeket, tapasztalatokat szerezhet:

,Hogyha, mondjuk munkara jelentkezel, akkor dltalaban figyelembe veszik és
pozitivan értékelik azt, hogy onkéntes munkat végeztél. Foleg, hogyha hasonlo
teriileten, amin el is szeretnél helyezkedni (...) tehat ez a haszon szerintem megtériil
hosszu idd utan vagy révid id6 utan is akar, mert olyan tapasztalatokra tesz szert az
ember, amit a késobbi munkaja soran is jol tud kamatoztatni (...).” U. B.

L. G. és T. B. is befektetésnek tekintik az onkéntes munkat a kapcsolati toke kiépitése miatt,
L. G. hatékony idObeosztast sajatitott el az altala végzett dnkéntes munka altal, ami fontos

része a munka —kultiira elsajatitasanak:
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Az, hogy igazibol olyan, mint hogyha tényleg lenne egy munkahelyem, meg egyrészt
idobeosztast tanultam vele. (...) Be tudom osztani az idomet, hogy értelmesen és
normdlisan, hogy mindenre jusson id6 és jut mindenre idé. Ugy, hogy azeldtt nem
hittem volna, hogy még erre is jut ido.” L. G.

A munkahelyi kultara fontos elemei, a csapatban vald egyiittmiikodés készsége, és az

alkalmazkodasi készség, amelyek szintén elsajatitatoak az onkéntes munka altal:

., Valamilyen szinten csapatmunka ez is, a csapatmunkdnak egy részét megtanulni,
alkalmazkodni mindenképpen. Maximalisan az ember alkalmazkodo képességét
fejleszti és feszegeti (...) " L. G.

A sziikségletek kielégitésével az onkéntes jelentds kapcsolati €s kulturalis tokét sajatithat el,

amelyet munkakeresés €s fizetett munkavégzés soran egyarant alkalmazhat.

2. A szervezet felépitése
A kovetkezOkben roviden felvazolom az altalam vizsgalt szervezet felépitését, strukturajat, az
egyes szereplok hierarchidban elfoglalt helyét a vezetd, a szakmai vezetd és az onkéntesek
elmondasa alapjan.

A vezetdé elmondésa alapjan a szervezet formalis vezetdi az elnok, az alelndk ¢és a
titkar. A szerepeket a kiillonboz6 projektek is meghatdrozzak, azonban a tevékenységek jo
része az elnokhoz kotodik. A masik jelentds szereploje a vezetésnek a szervezethez tartozo
OK szakmai vezetdje, aki irdnyitja is azt. A hierarchia kdvetkezd szintjén a foéallasban
dolgozo kollégak helyezkednek el, hozzéajuk kotddoen, akar mellettiik vagy folottik pedig az
onkéntesek helyezkednek el. A szervezet kis mérete miatt az dnkéntesek helyzete is gyakran
az adott feladattol, tevékenységtol fiigg.

A szakmai vezetd elmondasa szerint az dnkéntesek a szervezeti hierarchidban — ha az
OK-ot kiilonallo szervezetnek tekintjiik — legalul helyezkednek el a szakmai vezetd alatt. Ok
is szakmai munkat végeznek — 6nkéntes koordinatornak tekinthetok — hiszen 6k koordinaljak
az érkez0 Onkénteseket és programokat. Az Onkéntesek kozott nem nagyon volt senki
megkiilonboztetve, viszont volt egy koordinator, akinek feladatai a csapat Osszetartasa, a
munkaidd beosztas figyelemmel kisérése és a szakmai vezetdvel valo kapcsolattartas voltak.

Ebben az esetben ez jelentette az Onkéntesek formalis alcsoportjast — az OK
munkatarsainak csoportjan beliil, emellett szimpatia és korabbi ismeretség alapjan
szervezOdtek informalis alcsoportok — az onkéntesek formalis alcsoportjan beliil, azonban a
szakmai vezetonek ebbe nem sok belelatasa volt. A szervezetben tovabbi alcsoportok

szervezédhetnek a tevékenység jellege és helye mentén (OK-ban, vagy egyéb helyszinen)
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formalisan, ugyanakkor ezek a csoportok atjarhatdak, hiszen az dnkéntesek gyakran egyszerre
tobb helyen is tevékenykednek.

Az OK oOnkénteseinek véleménye, meglatisa meglehetésen kiilonbozé mind a
szervezetben érvényes hierarchiat, mind a kialakul6 alcsoportokat illetden. G. K. szerint, az
alcsoportokat tekintve van harom klikk, a fizetett munkatarsak, az onkéntesek és a szakmai
vezetés — a szervezet egészén belill. Elmondasa szerint nincs atjaras a csoportok kozott.

U. B. szamdra nem nyilvanvalo, hogy a vezetdi szerepek hogyan oszlanak meg a
szervezet és az OK kozott. Viszont az OK munkatarsaként annak szakmai vezet6jét tekinti
fénokének. Allitasa szerint a fizetett és onkéntes munkatarsak kozott nem tisztak a szerepek.
Az adott szervezetben lenézik az dnkéntest, nem kezelték éket partnerként. Viszont az OK-n
beliil az onkéntesek kdzott kinevezett koordinator és az onkéntesek viszonyara a partnerség
volt jellemz6. Nem érzékelte sem csoportok, sem alcsoportok kialakulasat.

T. B. oOnkéntes szerint az Onkéntesek sem voltak egy szinten a szervezeti
hierarchiaban. Az Onkéntes helyzetét az onkéntesek aktivitasa €s a fizetett munkatarsakkal
val6 viszony is meghatarozta.

Osszegezve elmondhatd (2. tablazat), hogy a szervezet részeként miikodik az OK,
amelyet a szervezet alelndke iranyit szakmai vezetd szerepben. A vezetdséget (elnok, alelndk,
titkar) kovetden tovabbi szerepléi a szervezet életének a fizetett munkatarsak és az
onkéntesek. Jelen esetben csak az OK Onkénteseit vizsgdlom. A szervezeten beliil az OK
munkatarsai képzik a szervezet egyik formalis alcsoportjat, ezen beliil formalis alcsoport az
onkéntesek alcsoportja, ezen belill pedig tovabbi formalis alcsoportok képzodtek a
tevékenység helye ¢és jellege alapjan. Informalis alcsoportok képzddtek a szimpatia és korabbi

ismeretség alapjan, illetve olyan szakmai szempontok szerint, mint az aktivitas.

2. tablazat: A szervezet felépitése

Szervezet
Onkéntes Kozpont
Elnok Titkar Alelndk/Szakmai vezetd
Onkéntesek Koordinator

Fizetett munkatarsak
Onkéntesek Onkéntesek

Szakmai szempont

Funkcidk, feladatok
Y0epe[d) Yoryung

Szimpatia alapjan

Tevékenység alapjan

Forras: Sajat tablazat
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3. Konfliktusok

A vezeto szerepe a konfliktusok kezelésében

Ahogyan kordbban is emlitettem, jelen tanulmanyban a szervezet miikodéséhez, valamint az
onkéntesek és a fizetett munkatarsak viszonyahoz kapcsolodd konfliktusokat elemzem. A
vezet0d szerint a munkatarsak kozott (beleértve az onkénteseket is) a szervezet és a munka
jellegébol adodoan elkeriilhetetlen a konfliktusok kialakuldsa. Ezek tipusat tekintve nem

szakmai, hanem az er0s érzelmekbdl fakadod személyes, kapcsolati konfliktusok voltak:

,Hat ugye, eleve ha tobb ember, mar ha két ember van egy helyen, mar ott
kialakulnak mindenféle problémak vagy nézeteltérések, szoval ez ohatatlan, itt a
keérdes ugyis az, hogy szokasosan ezt tudjik rendezni, vagy nem tudjik rendezni
egymas kozott. (...) Nagyrészt érzelmi toltetii dolgok alapvetéen, (...) hogy most
kedvelem-e a masikat, mondjuk a masik onkéntest, vagy nem kedvelem és a vita ezen
van, tehat ez érzelmi toltetii, semmiféle ilyen szakmai (...) " F. O. vezetd

Megoldasuk sikeressége nagyrészt az érintett feleken mulik, azonban ha ez nem valésul meg,
az Onkéntes ugy donthet, hogy elhagyja a szervezetet. A vezetok nem minden esetben kapnak
szerepet a konfliktus megoldasanak eldsegitésében, ugyanis egy konfliktus helyzet ténye nem
jut el idejében hozzajuk az informacidaramlas nehézségei miatt.

Bar esetleges az olyan helyzetek szdma, amikor a vezetd kozbelépésével sikeresen
megoldhat6 egy konfliktus, az alabbi példa éppen ezt a kivételes helyzetet tdmasztja ald. Ez a
konfliktushelyzet Osszhangban van a Goffman szerepelméleténél targyaltakkal, miszerint
inkonzisztencia van, jelen esetben a fizetett munkatars altal elvart szerep és az onkéntes altal
viselt szerep kozott. A vezetd hatalmi eszkozoket alkalmazott a helyzet megoldasara a

feladatok és szerepek tisztazasaval:

., Hat tudok mondani a K. E. fizetett munkatars — L. B. volt énkéntes viszonylataban.
(...) Tehat amikor K. E. fizetett munkatars megkérte L. B. volt énkéntes-t valamire, L.
B. volt onkéntes meg nem csinalta meg, akkor ebbdl feszko lett. Aztan akkor miutan
ezzel jott hozzam, igy akkor leiiltiink harman és megbeszéltiik a torténetet, hogy kinek,
mi a probléemdja, felelossége, stb. (...) Megmondtam, hogy mind a ketten ide
tartoznak, az egyik onkeéntes viszonylatban a masik meg munkatars viszonylatban.” F.
0. vezet6

A konfliktuskezelés modszerét tekintve a hatalmi eszkdzok mellett fontosnak tartja, hogy akar
medidcios eszkozok alkalmazasaval is elOsegitse, hogy a konfliktusban érintett felek
megegyezésre jussanak egymassal. Ugyanis az elobbi eszk6zok alkalmazasa éppen a

konfliktusok személyes jellege miatt nem minden esetben célravezetd:

., Mint munkahelyi vezeto En utasithatom Sket (...) de mivel itt érzelmi kérdésekrdl van
520, ez nem feltétleniil célravezetd, tehdat éppen ezért kell egy munkahelyi vezetonek
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medidtorkent is ténykednie és rabirni a feleket, hogy hat egymdast valahogy tolerdljak,
ha gondjuk van, akkor azt mondjik el egymasnak, egymds kozott igyekezzenek
megoldani. (...) Mint munkahelyi vezets, medidacios eszkozoket hasznalok.” F. O.
vezeto

Konfliktusok a szakmai vezetd szemsz6gébo6l
A kovetkezokben egy konkrét és Gsszetett konfliktushelyzetet elemzek, amely az dnkéntesek
¢s a fizetett munkatarsak kozott keletkezett, elsoként a szakmai vezetd szemszogébal.

A szakmai vezetd arrol szdmolt be, hogy specidlis helyzetet jelent, hogy az OK
fizikailag egyiitt van a szervezettel. EbboOl fakadoan akadtak nehézségek, alapvetden
strukturalis konfliktusok az OK-os &nkéntesek szervezeti kdzdsségébe vald beilleszkedésiiket

illetden. Azonban ezeknek a fesziiltségeknek a kezelése, megoldasa a szervezet feladata:

» (...) Az mar nem az onkéntesekrdl szol, hanem arrol szol, hogy a munkaszervezet,
tehat, hogy ez a szervezet hogyan tudja hat végiil is egybeépiteni a feladatait és valami
harmoniat kialakitani.” L. D. szakmai vezeté

A szakmai vezetd elmondasa szerint nem sikeriilt egyiittmiikodnilik az Onkénteseknek a
fizetett dolgozodkkal, és ez utdbbiaknak volt kdszdnhetd, azonban itt sem lehet altalanositani.
A felek kozotti egylittmiikddés hianyanak oka a fizetett munkatarsak szakmai féltékenysége
¢és az egyiitt dolgozo személyiségek kiilonbsége. Tehat alapvetden érdek és érték konfliktusok.

Az ilyen tipusu konfliktusok kezelése, mivel személyes szinten keletkeznek nehézséget jelent:

,Es nyilvan, hogy ezt nehezebb kezelni, mert egy munkahelyi szinten nem lehet a
személyes szintet konnyen kezelni vagy szamon kérni.” L. D. szakmai vezeto

A konfliktusok természetét tekintve rejtett konfliktusok alakultak ki, az onkéntesek ¢és a
fizetett munkatarsak kozott nem kertilt sor nyilt 6sszetlizésre. A konfliktusok 1éte akkor valt

nyilvanvalova a szakmai vezet6 szamara, amikor tobb 6nkéntes elhagyta a szervezetet:

. Hat igazabdl nyilt konfliktussa nem alakultak, de ugyanakkor tobb onkéntes elhagyta
az OK-ot emiatt, legalabbis ezzel indokoltik tobben.(...) Inkabb egy zart konfliktus
volt, ami (...) Rejtett konfliktus volt, igen.” L. D. szakmai vezetd

A konfliktus feloldasanak lehet6ségeként egyrészt a havonta tartott megbeszéléseket emlitette
a szakmai vezetd, ahol felszinre keriilhettek a problémak, és ez segitséget nyujtott az
érintetteknek a feldolgozasban. Masrészt a fizetett munkatarsak is visszajelzést kaptak
viselkedésiik kovetkezményeir6l — vagyis, hogy az Onkéntesek elhagyjak a szervezetet a
viselkedésiik miatt. A konfliktus megel6zése érdekében a szakmai vezetd szerint fel kellett
volna késziteni a fizetett munkatarsakat az dnkéntesek fogadasara, azonban szerinte a negativ

személyiségbeli jellemzOok ezzel nem lettek volna kikiiszobolhetéek. A korabban emlitett
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hatalmi eszk6zok alkalmazasa a konfliktus kezelésére azonban nem bizonyultak hatékonynak

ebben az esetben:

., Amikor hatalmi eszkézokkel nyultunk bele a torténetbe, tehdt amikor meg lett
mondva nekik, hogy ezt nem tehetik, abban a pillanatban egy ilyen masfajta fesziilt
ellenallast gyartottak.” L. D. szakmai vezetd

A szakmai vezetd szerint a probléma egyik f6 oka a finanszirozas hianya, hogy az OK-ban
nem tudnak fizetett munkatarsat alkalmazni. Masrészt fontosnak tartja az emberi tényezoket,
miszerint az OK hatékony miikddéséhez folyamatosan képzett és motivalt kollégdk munkajara

lenne sziikség.

Konfliktusok az 6nkéntesek szemszogébol

Az dnkéntesek szamos olyan helyzettel talaltdk szemben magukat, ahol a fizetett munkatarsak
azt éreztették veliik, hogy nem becsiilik meg a munkéjukat, illetve kevesebb bizalmat kaptak,
mint a szervezet fizetett munkatarsai.

Az OK egy egész megyére vonatkozoan latja el a feladatat, tehat fliggetleniil attol,
hogy azokat fizetett vagy dnkéntes munkaviszonyban latjak el, nagy felelosség. Egy dnkéntes
arr6l szamolt be, hogy nem érzi a munkdja megbecsiiltségét, amely szintén a fizetett

munkatarsaktol, a szerepek tisztazatlansagabol fakad:

. Es hat az, amit mondtam, hogy éreztetni ez az ald-folé rendeltség, tehdt ez a nekem
munkaviszonyom van, Te pedig onkéntes vagy. Ez abszolut érezhetd a légkorben és
egyre jobban érezhetd, amit En azért nem értek, mert ez a szervezet, ugye bevallalta
azt, hogy egy OK-ot miitkddtet, nemcsak H telepiilésre vonatkozéan, hanem K megyére
vonatkozoan. Ami szevintem egy iszonyatosan nagy adudsz egy civil szervezetnek, és
hogyha a munkatarsak ezt nem tekintik annak és az onkéntes munkat nem tekintik
munkadnak és nem ugy tekintik munkanak, akkor (...)” L. G.

A bizalom hidnya kellemetlen helyzeteket okozott néhany oOnkéntesnek, kiszolgaltatott
helyzetbe hozta 6ket — a fizetett munkatarsak altal. Azonban a bizalom kérdésében egyfajta

ellentmondas is felfedezheto a szervezet részérdl, ezt az alabbi idézet tamasztja ala:

v (-..) Annyi bizalmat nem kapunk, hogy egy nyomorult kulcsot kaphattunk volna,
hogy be tudjunk jutni a hdzba. Ugy, hogy azért érdkra ott voltunk hagyva, és ha
barmit is el akartunk volna vinni innen, vagy nem tudom mit feltételeztek volna rolunk,
akkor azt megtehettiik volna igazabdl, de lényegtelen.” U. B.

Tovabbi konfliktushelyzeteket teremtett az onkéntesek €s a fizetett munkatarsak kozott — a
mar koradbban emlitett szerepek és feladatok tisztazatlansaga. A fizetett munkatarsak az

onkénteseken probaltak szdmon kémi az OK miikddésének hianyossagait, ami nem az
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onkéntesek felelossége. Strukturalis konfliktusnak tekinthetd ez az eset, a hatalmi kérdések

tisztazatlansaga, a fizikai kornyezet és a finanszirozas lehetdségei miatt:

. (...) hogy igy nem miikédik jol az OK, (...) a palydzat elején indult egy szervezettel és
van pénz mindenre, meg van teljes allasu munkatars, meg van pénz anyagot
beszerezni, meg reklamanyagot beszerezni, meg mindenre van pénz, akkor persze
természetesen jobban miikodik az OK. Amikor nem tudom hdny énkéntes végzi onként
és dalolva ezt a munkat ingyen, és azokat az eszkozoket kell folhasznalnod ami mar
van, és neked kell kreativnak lenned, hogy mit taldlj ki null forintbol kiilonbozo
dolgokra, akkor persze, hogy nem gy miikodik az OK, na de ezt az onkéntesen
szamon kérni, hogy miért nem ugy miikédik az OK, mint amikor volt pénz mindenre,
ezt kicsit badarsagnak tartom. Es fSleg ilyen hangnemben nem tartom szerencsésnek
ezt, megkérdezni.” G. K.

A fizetett munkatarsakkal valo konfliktusok tovabba az informacidaramlas és a megfeleld
kommunikécié hidnyossagaibol fakadnak alapvetéen. Azonban ezek vélhetéen masodlagos
okok, a helyzet kialakulasanak elsddleges okai a korabban mar emlitett személyes tényezok
mellett strukturalis tényezok lehetnek. Ezt az Osszetett problémat az alabbi példa tamasztja
ala:
, Vagy, ami a kommunikacioba l.S-‘. elcsuszott, volt egy rendezvény és mondta L. D.
szakmai vezetd, hogy menjiink az OK-tal. Es mi vittiik a cuccokat, lelkesen, hogy majd
mi mondjuk el a hallgatoknak, hogy lehet hozzdnk jonni. Es akkor ott voltak a fizetett
munkatdrsak, hogy Ti mit kerestek itt? Tehat, hogy olyan szinten elcsiszott a
kommunikacio, hogy kiment a szervezet kiilon, meg mi mint OK. Es azért ez nagyon
gaz. Es kozben a fizetett munkatars, ugye vegig egy irodaban voltunk, hallotta, amikor

a szakmai vezeté mondta nekiink és még figyelt is, mert lattam, hogy menjiink ki a
rendezvényre.” U. B.

Az Onkéntesek és a fizetett munkatarsak viszonyat alapvetéen nem a nyilt kommunikacié
jellemezte, a konfliktusok nagy része rejtve maradt, nem keriilt sor a problémak nyilt

rendezésére az érintett felek kozott:

Az egyik onkéntes, hamarabb elment, mert én ugy tudom, hogy volt valami mas
dolga, és akkor hamarabb elment. Es akkor ebbdl volt utdna, hogy szintén megint csak
egy ottani dolgozo és egy onkéntes, ezt ugy targyalta ki, hogy megint csak a hata
mogott, hogy, elment, és hogy nem csinalt semmit, meg mit tudom én, tehat hogy ez is
ilyen konfliktus volt, de aztan végiil is ez sem lett megoldva, mert nem lett megoldva.”
T. B.

Az oOnkéntesek ¢és fizetett munkatarsak kozott kialakult konfliktusokkal terhelt helyzet
rendezésére a vezetdség altal dsszehivott megbeszélés adott lehetdséget. Ennek a volt a célja,
hogy a kialakult helyzeten valtoztatva a munkatarsak képesek legyenek egyiitt dolgozni. Ezen
az Osszejovetelen valamennyi érintett félnek lehetdsége volt arra, hogy nyiltan kimondja a

problémait. Azonban sikertelennek bizonyult ez a probalkozas:
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. (...) Egy forumon meg is beszéltiik, vagyis hat el is jott, mindenki ott volt és
probaltuk ezt elmondani, de azzal a céllal elmondani, hogy ez a dolog valtozzon és
tudjunk egyiitt dolgozni. Aztan az eredmény az lett, hogy nem azt a célt értiik el vele,
hogy ezeket a dolgokat megbeszéljiik, atbeszéljiik, mindenki mondja el, hogy ot mi
bantja, a masik gondolkodjon el rajta. Probaljon ugy, probdljon gy megfogalmazni a
kritikakat, meg ugy kommunikalni a masikkal, hogy az ne sértse a madsikat. Na hat

ebbdl aztan lett egy olyan sértodés, hogy azota egyaltalan nincsen kommunikacio.” G.
K

U. B. elmondasa szerint a megjegyzések, biralatok egyarant szakmai és személyes jellegiiek
voltak, ugyanis ezek a munkéajukat és személyliket is érintették. Ennek okai szerinte az
irigység — a sajat pozicidjuk féltése — ¢és a rosszindulat voltak. Ezek inkabb rejtett
konfliktusnak mindsiilnek, azonban az emlitett problémakbol fakadoan a félreértések mellett
nyilt Osszeiitkzésekre is sor keriilt — tobbnyire az érdekkiilonbségek miatt — a vezetd és
szakmai vezetd kozott, a fizetett €s Onkéntes munkatars kozott és az onkéntesek kozott is, az
egyik onkéntes elmondasa szerint.

A konfliktus megoldasanak sikertelensége a fizetett munkatarsak merev elzarkozasa az
egylttmitkodés lehetdségétol. G. K. Onkéntes szerint, egy kiils6 szakember segitségével

lehetne megoldani ezt a helyzetet:

»(..)Most mar ide szakember kellene, hogy ezeket a dolgokat a helyére tegye, tehat
egy szakember segitségével feloldani ezt a helyzetet, mert En ugy latom, hogy magatol
nem fog feloldodni a helyzet.” G. K.

A konfliktusok megoldatlansaga egyfeldl olyan légkort teremt a munkakdrnyezetben, ami
akadalyozhatja a hatékony munkavégzést. Masfeldl azoknak az Onkénteseknek is

kellemetlenséget okozhatnak, akik majd késobb érkeznek a szervezethez:

() Igy nem lehet dolgozni, tehat ilyen légkorben nem lehet dolgozni, ami nagyon
fontos. (...) Es En félek attol, hogy a kovetkezo onkéntes vagy a kévetkezo, tehat aki itt
fog dolgozni és onkénteskedni fog, az ugyanilyen problémdkkal fog szembesiilni.” G.
K

A vezetéhdz hasonldoan L. G. onkéntes szerint a fizetett és az dnkéntes munkatarsak kozotti
fesziiltségek egyik oka a szervezet specidlis helyzete, a koz0s munkatér a fizetett
munkatarsakkal, ugyanis az OK-hoz érkez6 dnkéntesek megzavarjak a szervezet dolgozdinak
munkajat.

Tehat az OK miikodéséhez sziikséges lenne a fizetett munkatarsak egyiittmiikodése,
tolerancidja az OK-ba érkezd dnkéntesek fogadasat illetden, azonban ez terhet jelent nekik. L.
G. szerint pedig sokat konnyitene a helyzetiikon, ha minimalis segitséget vallalnanak a fizetett
munkatarsak az érkezé Onkéntesek fogadasaban. A helyzet megoldasat azonban U. B.

onkéntes szerint is neheziti, hogy a fizetett munkatarsak nem partnerek az egyiittmiikodésben.
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U. B. onkéntes szerint tovabba a helyzet megoldasadhoz, illetve a késdbbiekben
hasonld problémak elkeriiléséhez sziikség lenne az emberi tényezok formalodasan feliil, a
szerepek tisztdzasara — a vezetOség kozremiikddésével — valamint csapatépitd tréningek

tartasara.
4. Tapasztalatok 6sszefoglalasa

A szervezetnél végzett onkéntes munka specialis, €és az 0j tipust Onkéntesség jegyeit viseli. A
hallgatokat els6sorban a kapcsolati és kulturalis tokeszerzés motivalta. A végzett tevékenység
fontos sziikségleteket elégit ki az onkéntesek részére, és hidnyokat potol a szervezet oldalarol
nézve.

A kialakult konfliktus alapvetd okait szervezeti és személyi oldalrdl Ilehet
megkozeliteni. Egyfeldl a szervezet fizikai adottsagai lehetdséget teremtenek a konfliktusok
kialakuldsanak. Masfeldl, tovabbi kellemetlenségeket okozott, hogy a szervezet — az
onkéntesek elmondasa szerint — nem rendelkezett kellé bizalommal az onkéntesek felé (ez
feltehetden személyi ok, de ez nem deriilt ki az interjukbol), igy nehezitette a munkavégzés
koriilményeit. Tovabbi problémat jelent szerepek tisztazatlansdga a szervezetben. A
konfliktusok okainak személyi oldalat tekintve tovabb bonthatok a konfliktus forrasai.
Egyrészt a vezetok oldalarol nézve, a kialakuld konfliktusok el sem jutnak hozzajuk, vagy
csak mar annak kovetkezményei, tehat akadalyoztatott az informacidaramlas. Ennek egyik
oka a vezetdk fizikai jelentélének hianya a konfliktusok kialakuldsanak helyszinén, masrészt
maguk az onkéntesek, akik vélhetéen nem jelzik a vezetdk felé minden esetben, vagy idejében
a problémaikat. A fizetett munkatarsak oldalarol nézve alapvetden személyes okok talalhatoak
a konfliktusok kialakulasa mogott. A szakmai féltékenység, rivalizalas, a sajat pozicio féltése
illetve a szakmai megjegyzések, biralatok mogott alapvetden olyan személyiségbeli
hianyossagok huzddhatnak meg, mint az elfogadas és tolerancia hianya.

A konfliktusok tipusait tekintve alapvetden rejtett konfliktusokrél beszélhetiink, bar
volt példa nyilt Osszetlizésre is, ahol a vezetdk is érintetté valtak, tehat boviilt a szereplok
kore. Az onkéntesekkel szemben tanusitott negativ viselkedés kapcsolati konfliktusokat jelez,
mig az OK miikddése kapcsan felmeriilt konfliktusok érdekkonfliktusoknak tekintheték (a
fizetett munkatarsaknak nem érdeke az egyiittmiikodés, plusz terhet jelent szamukra). A
fizikai tényezokbdl (is) fakaddan az egyiittmiikodés hianyat tekintve strukturalis

konfliktusokrol is lehet beszélni.
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A targyalt konfliktus megoldasara az onkéntesek oldalardl torténd kezdeményezés
sikertelennek bizonyult a nyilt kommunikacié hidnya miatt. Ennek negativ kovetkezményei
azonban a szakmai tevékenység soran ¢és a munka légkorében is megmutatkoztak. A vezetdk
beavatkozasa, vagyis visszajelzés a fizetett munkatarsaknak viselkedésiik kovetkezményeirdl,
illetve problémak kozos rendezésének kisérlete sikertelennek bizonyult. Ugyanis a hatalmi
eszk0zok bevetésével masfajta fesziiltség ¢és ellenallas volt tapasztalhatd a fizetett
munkatarsak részérél. Problémat jelent tovabba, hogy munkahelyi szinten nehéz kezelni és
szamon kérni a személyes szinten jelentkez6 konfliktusokat. Azonban a konfliktusok nem
megfeleld kezelése olyan kdvetkezményeket von maga utan, mint a rossz 1égkdr, az egymas
melletti elbesz¢lés, az dnkéntes munka megbecsiiltségének hianya, és az onkéntes elvesztése.
Ez altal pedig mind az 6nkéntesek, mind a szervezet elveszitik az dnkéntességbdl szarmazd
elénydket, hasznokat.

A szervezetben a munkavégzésre alkalmas munkahelyi 1égkdr megteremtése
alapvetden a szervezet feladata. Tehat, ha nem sikeriil a konfliktusokat az érintetteknek
egymas kozott rendezni, sziikséges adott esetben hatalmi beavatkozas — akar mediacios
elemek alkalmazasaval — vagy kiilsé szakember felkeresése. Emellett a csapatépitd tréningek,
felkészité foglalkozasok hozzdjarulhatnanak az oOnkéntesek konnyebb beilleszkedéséhez,
emellett fontos, hogy motivalt kollégak dolgozzanak egyiitt. Azonban az OK szdmara az
alapvetd feladatok ellatdsa is problémaba iitkozik a finanszirozas hidnyossdgai miatt, igy

nehézkessé valik ezeknek a plusz elemeknek a beépitése is a szervezet miikodésébe.
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Osszegzés

Jelen dolgozatban a szervezeti dnkéntesség soran el6forduld konfliktusok koéziil a vizsgalt
szervezet onkéntesei €s fizetett munkatarsai kozott eléforduld konfliktusokat tartam fel. A
munkaiigyi konfliktusokon beliil, a munkahelyi konfliktusokra helyeztem a hangstlyt, és
eredményeim alatdmasztjak a téma vizsgalatanak fontossagat. Az interjuk igazoljak, hogy a
kialakul6 — altalaban rejtett — konfliktusok megoldasara valéban nem jut kelld figyelem,
ugyanis gyakran megoldatlanok maradnak és el sem jutnak a fogadodszervezet vezet6jéhez,
ennek okai a szervezet jellegébdl és a kommunikacié hianyabol adédhatnak. A beavatkozas
sziikségességét viszont igazolja, hogy egyrészt a vezetd beavatkozasdval — mediacios
technikak alkalmazasaval — lehet sikeresen megoldani konfliktusokat. Masrészt vannak olyan
helyzetek, amikor a hatalmi beavatkozas mar nem bizonyul sem elégségesnek, sem
hatékonynak és felmeriill a kiils6é szakember bevonasanak igénye. A beavatkozas
szilkségessége alatdmaszthatdé a megoldatlan konfliktushelyzet kovetkezményeivel is.
Egyfeldl a kialakult rossz munkahelyi 1égkor csokkenti a munka hatékonysagat, masfeldl akar
az Onkéntes elvesztésével is jarhat, ami a szervezet részérdl veszteséget jelent. Tovabba
csokken az Onkéntes munkdja iranti megbecsiiltség érzése, igy az Onkéntesség soran
lehetséges sziikséglet-kielégitési és tokeszerzésre iranyuld lehetdségek sem valosulnak meg,
¢és negativ ¢lményt szerez a munkahelyi kulturdban valé helytallasrol.

A szervezeten beliil kiilon formalis alcsoportot képeznek az dnkéntesek, ezen beliil is
kialakulhatnak tovabbi formalis €s informalis csoportok szakmai szempontok, tevékenység és
szimpatia alapjan. Jelen esetben az Onkéntesek ¢és fizetett munkatarsak, mint
formalis/masodlagos munkahelyi csoportok kozott kialakult konfliktust vizsgaltam, jelen
esetben a kialakult konfliktusok a két csoport sajatos helyzetébdl adodtak.

Tovabbi kérdés, hogy a targyalt konfliktushelyzetben pontosan milyen alternativ
megoldasokat lehetne alkalmazni? Vajon a mediacio — mint a szervezet vezetdje altal részben
alkalmazott technika — sikeres modja lenne-e a targyalt konfliktus kezelésének? A tanulmany
csupan egy részét vizsgalta meg az onkéntes munka soran adodoé konfliktusoknak, tovabbi
kérdés, hogy milyen konfliktusok adédhatnak az Onkéntes Kozpont és az érkezd onkéntesek
kozott, az onkéntes és a fogaddszervezet kozott, és a Onkéntes Kozpont és a fogadoszervezet
kozott? Ezeknek a kérdéseknek a megvalaszoldsa azonban tovabbi vizsgalatok ¢és

tanulmanyok feladata.
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Fiiggelék

1. tablazat: Tipus kategoriak a fokuszcsoportos vizsgalat alapjan

Irdanyultsag

Beallitottsag
Tevékenység
valasztisa

Vilasztas célja

Motivacio

Onkéntesség
tipusa
Szakspecifikus-
e

Kotodés

értékracionalis

altruista altruista

tudattalan tudatos
jO érzés készségek
fejlesztése

hit hit,
kivancsisag
hagyomanyos vegyes
tipust tipust

nem szakspecifikus

erds kotddés a kozosséghez

célracionalis
egoista egoista
tudatos tudatos
hossza tava  tapasztalatszerzés,
befektetés kapcsolatépités
haszon kivancsisag,
Onmegvaldsitas
4j tipusu
szakspecifikus
szervezethez

célracionalis
értékracionalis
iranyultsaggal

humanitarius

tudatos

jO érzgs,

tapasztalatszerzés

segitd szandek

nem szakspecifikus

nem kotédik szervezethez

Forrds: Sajat tabldzat’

’ Hasonlé formaban megjelent: Szeder Déra Valéria (2012): Onkéntesség és fiatalok a Debreceni Egyetemen.

(Szakdolgozat, Kézirat)

36



Interju vazlat az OK 6nkénteseinek

II.

II1.

Iv.

VI

S

Az onkéntes munka definicidja

Hogyan definialnad az 6nkéntes munka fogalmat altalanossagban véve?

Mit jelent szamodra az 6nkéntes munka/Onkéntesség fogalma?

Sajat onkéntes munka koriilhataroliasa (OK)

1. Te pontosan milyen dnkéntes munkat végzel/végeztél az OK-nal, mesélj ennek a
kereteir6l! (hol, mett6] meddig, mit, alkalmi-rendszeres)

2. Mesélj a szervezet (OK) kereteirdl, ahol az énkéntes munkat végezted! (formalis,
informalis a szervezet, ill. a tevékenység)

3. Miért kezdtél el az OK-nal énkénteskedni?

Kiilonbségek az 6nkéntes munka és a nem 6nkéntes munka kozott

. Alapvetden milyen kiilonbségek/hasonlosagok lehetnek az dnkéntes és nem dnkéntes

munka kozott?

A munkaadé és munkavallal6 szerepe hogyan jelenik meg az 6nkéntes munka soran?

(ki kinek tartozik feleldsséggel, mi a kiilonbség a nem onkéntes munkéhoz képest)

Mindez hogyan jelenik meg az OK-n4l?

Erdekek, motivaciok, sziikségletek

1. Altaldban mi motivalhatja az 6nkéntest hogy adott szervezetnél dolgozzon
onkéntesként? Téged mi motival(t) abban, hogy az OK-nal kezdj el dolgozni?

2. Az onkéntes munkaval milyen sziikségletet elégithet ki az 6nkéntes altalaban véve
(Maslow-féle sziikséglet piramis alapjan)? Te milyen sziikségleteidet elégited ki az
onkéntes munkaval?

3. Szarmazhatnak-e az 6nkéntes munkabol hasznok, elonyok? Befektetésnek
tekinted-e ezt az 6nkéntes munkat (OK-nal)?

4. Pontosan milyen elényeid, hasznaid szarmaznak az Ok-nal végzett dnkéntes
munkabol?

Moral, légkor, kozosség az OK-ban

Milyen moral uralkodik az OK-ban? Milyen a 1égkor?

Hogyan tudtal beilleszkedni az (6nkéntes) munka kdzosségbe?

Mennyire becsiilik meg a munkadat? Kapsz-e segitséget ha sziikséged van ra?

Milyennek talalod az emberi kapcsolatokat az OK-on beliil?

Hierarchia és csoportok az OK-ban, szervezetben

1. Van-e hierarchia a szervezetben, és hogyan épiil fel?
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VII.

VIIIL.

© N ok

Hol van az 6nkéntes helye a hierarchiaban/munkahelyi csoportban az OK-
ban/szerveeztben?

Kialakultak-e alcsoportok az 6nkéntesség soran? Mi jellemezte ezeket a
csoportokat?

Mennyire vagy elégedett a vezetéssel, munkatarsakkal?

Van-e csapatmunka ¢és hogyan miikodik?

A dontések hogyan sziiletnek?

Van-e visszajelzés a sajat munkarol? (hogyan? egyénileg és/vagy mindenki el6tt?)
A problémakat kimondjak-e nyiltan? Ha valaki hibat okoz, hogyan vonjak
felelosségre?

A megbeszélések hogyan zajlanak? (vélemények szabad kinyilvanitasa, 0j
otleteket hogyan fogadjak, milyen érzéssel jon ki egy ilyen megbeszélésrol?

Személyeskedés van-e?)

Munka jellemzéi az OK-ban

Mennyire vagy elégedett a munka koriilményeivel (fizikai kdrnyezet, munkaido,

valtozatossag, hasznossag, érdekesség)?

. Van-e eldre 1épési lehetSség, szakmai fejlédésre lehetdség az OK-nal szamodra?

. Kapsz-e elegendd informaciot a munkad elvégzéséhez? Hogyan miikodik az

informacidaramlas a munkatarsak kozott?

Ismered-e az 6nkéntes torvényt? Mit tudsz réla, mit tartalmaz? Az dnkéntes munka

soran tisztaban voltal-e a torvénnyel?

Elvarasok

1. Onkéntesként milyen elvarasaid vannak egy/az OK-tl, (mint fogadoszervezettél)
(mint az OK munkatarsa/mint nem az OK munkatéarsa)?

2. Az OK-nak (mint fogad6 szervezetnek) milyen elvarasai vannak az
onkéntestdl/vele kapcsolatban allo fogadoszervezettol/onkéntes munkatarstol?

3. Szerinted egy dnkéntes mit varhat el az OK-t61?

4. Szerinted egy fogado szervezet mit varhat el az OK-t61?

5. Hogyan nyilvanitjak/nyilvanitottak ki ezeket az elvarasokat? (szerz6dés: szoban,
irasban; személyesen, telefonon, sehogyan)

6. Mennyire teljestiltek ezek az elvarasok? Mi tortént, ha ugy érezted, hogy nem
teljesiiltek a sajat elvarasaid? Hogyan hoztad szoba, mit tettél?

7. Mi tortént, ha az egyéb szereplok elvarasa nem teljesiilt?
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IX.

8. [Elégedett vagy-e a problémas helyzetek megoldasaval? Ha nem, akkor mit kellene

tenni, mi lenne a helyes stratégia ezeknek a helyzeteknek a megoldasara?

A konfliktusok dimenzidinak feltarasa. Mesélj el egy vagy tobb konkrét problémas

helyzetet (probléma az OK munkatirsak kozott, onkéntes és OK kozott, OK és

fogaddszervezet kozott, a szervezet fizetett/onkéntes munkatarsai kozott)!

A tovabbiakban valasz keresése az alabbi kérdésekre:

1.
2.
3.

Milyen a konfliktus tipusa? Szakmai? Személyes?

Milyen a konfliktus erdssége: nézeteltérés, 6sszelitkdzés, kritikus dsszecsapas?
Milyen megoldasi modok sziilettek: konfliktus megszakitasa, megoldas
kényszeritéssel, kompromisszum, attérés? Volt-e valaki (3. személy) aki segitett a
megoldasban?

Volt-e hogy masképpen értelmeztek informéaciokat, és ez okozta a konfliktust?
Melyek lehettek a konfliktus okai: kapcsolati konfliktusok; érték- konfliktusok;
strukturalis konfliktusok; informacios eredetti konfliktusok; érdekkonfliktusok?
Voltak-e a csoport szocializacids funkcidja mentén kialakuld konfliktusok?
Melyek voltak a konfliktusok tiinetei?

Kik voltak a konfliktusok szerepl6i?

Hogyan tartottak kézben a konfliktusokat? Hogyan avatkoztak be?

. Megoldatlan és sikeresen megoldott konfliktus helyzetek feltarasa (az OK munkatérs

szemszOgebol).

39



Interju vazlat a fogadoszervezet képviseldinek

L. Az onkéntes munka definicidja

1. Hogyan definidlna az 6nkéntes munka fogalmat altalanossagban véve?

2. Mit jelent On szdmara (mint fogaddszervezet képviseldje) az onkéntes
munka/Onkéntesség fogalma?

II. A fogado szervezetnél végzett onkéntes munka meghatarozasa

1. Az On altal képviselt fogaddszervezetnél milyen 6nkéntes munka lehetdségek
vannak? Meséljen ezek kereteirdl! (hol, mettdl meddig, mit, alkalmi-rendszeres)

2. Meséljen a szervezete kereteirdl, ahol az Onkéntes munkat lehet végezni!
(formalis, informalis a szervezet, ill. a tevékenység)

3. Miért dontottek ugy, hogy dnkénteseket fogadnak?

4. Mi jellemzi az dnkénteseket akiket foglalkoztatnak? (nem, kor, végzettség, stb.)

5. Hogyan/ honnan szervezik az onkénteseket? Sajat maguk, vagy kérnek segitséget
(pl. OK)?

III.  Kiilonbségek az 6nkéntes munka és nem 6nkéntes munka kozott

1. Alapvetéen milyen kiilonbségek/hasonlosdgok lehetnek az Onkéntes és nem
onkéntes munka kozott? Hogyan jelenik ez meg az On szervezeténél?

2. Altalaban a munkaadé és munkavallalé szerepe hogyan jelenik meg az 6nkéntes
munka soran? (ki kinek tartozik feleldsséggel, mi a kiilonbség a nem Onkéntes
munkéahoz képest)

3. Mindez hogyan miikédik ez az On szervezeténél?

IV.  Erdekek, motivacio, sziikségletek a fogadészervezet szemszogébol

1. Altaldban mi motivalhatja az 6nkéntes munkast hogy egy szervezetnél dolgozzon
onkéntesként? Az Onok dnkénteseit mi motivéalhatja, hogy az Ondk szervezeténél
dolgozzanak?

2. Altaldban mi motivalhat egy szervezetet arra, hogy onkéntest fogadjon? Az Onok
szervezetét mi motivalja abban, hogy 6nkénteseket is fogadjanak?

3. Az onkéntesek fogadasa milyen hidnyokat, sziikségleteket, igényeket potolhat
altalaban? Hogyan jelenik ez meg az On szervezetének esetében?

4. Milyen elénydk/ hatrinyok szarmazhatnak abbol 4ltalanossagban/ az Onok
szervezete szamara, ha 6nkéntest fogadnak?

5. On szerint az 6nkéntes szamara milyen eldnydk, hatranyok szdrmazhatnak abbol,

ha 6nkéntes munkat vallal altalaban véve/ az Onodk szervezeténél?
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V. Moral, légkor, kozosség a fogaddszervezetben

1. Milyen moral uralkodik az On szervezeténél? Milyen a 1égkor?

2. Az érkezd onkéntesek hogyan tudnak beilleszkedni a kdzosségbe?

3. Hogyan értékeli az dnkéntesek jelenlétét a szervezetnél (fontos, nem fontos stb.)?

4. Hogyan érzik magukat a munkatarsak, dnkéntesek a szervezetnél On szerint?

VI.  Hierarchia és csoportok a fogadészervezetben

1. Hogyan épiil fel a hierarchia az Ondk szervezetében?

2. Hol van az &nkéntes helye a hierarchidban/munkahelyi csoportban az Ondk
szervezeténél?

3. Kialakultak-e alcsoportok a(z Onkéntes )munka kozosségben? Mi jellemezte
ezeket a csoportokat?

4. Mennyire elégedett a (vezetéssel), munkatarsakkal, 6nkéntesekkel?

5. Van-e csapatmunka és hogyan miikodik, az onkéntesek hogyan kapcsolodnak ebbe
bele?

6. A dontések hogyan sziiletnek?

7. Van-e visszajelzés az onkéntesek munkajarol? (hogyan? egyénileg, mindenki eldtt)

8. A problémaékat kimondjak-e nyiltan? Ha valaki hibat okoz az onkéntesek koziil,
hogyan vonjak feleldsségre?

9. A megbeszélések hogyan zajlanak? (Vélemények szabad kinyilvanitasa, 0j otletek
hogyan végzdédnek, milyen ¢érzés uralkodik egy ilyen megbeszélésen?
Személyeskedés van-e?)

VII. Munka jellemzdi a fogaddszervezetnél

1. Mi jellemzi az onkéntesek munkaidejét (munkaidd, valtozatossag, hasznossag,
érdekesség)? On szerint ez mennyire felel meg szamukra?

2. Van-e elore 1épési lehetdség, szakmai fejlodésre lehetdség az dnkéntesek szamara
az Onok szervezeténél?

3. Hogyan informaljdk az oOnkénteseket az elvégzendd feladatukrol? Hogyan
mikodik az informacidaramlas a szervezetnél az Onkénteseck, munkatarsak,
vezetdk kozott?

4. Az dnkéntes torvény hogyan kapcsolodik/ épiil be az Ondk dnkéntes fogadassal

kapcsolatos gyakorlataba? Mennyire tartja atlathatonak, hasznosnak a torvényt?

VIII. Elvarasok

1. Az dnkéntesek toborzasa soran egyiittmiikddnek-e az OK-tal?
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IX.

Milyen elvarasai lehetnek altalanossagban véve egy fogadoszervezetnek az
OK-tal szemben? Es forditott esetben? Az Ondk esetében ez hogyan miikodik?
Milyen elvarasai lehetnek egy fogadd szervezetnek az Onkénteseikkel
szemben? Es forditott esetben? Az Onok esetében ez hogyan miikodik?
Hogyan nyilvanitjak/nyilvanitottdk ki ezeket az elvarasokat? (szerzdodés:
szoban, irdsban; személyesen, telefonon, sehogyan)

Mennyire teljesiiltek ezek az elvarasok? Mi tortént, ha ugy érezte, hogy nem
teljesiiltek az Ondk elvarasai? Hogyan hozta széba, mit tett?

Mi tortént, ha az egyéb szereplok elvarasa nem teljestilt?

Elégedett-e a problémas helyzetek megoldasaval? Ha nem, akkor mit kellene

tenni, mi lenne a helyes stratégia ezeknek a helyzeteknek a megoldasara?

A konfliktusok dimenzidinak feltarasa. Meséljen el egy vagy tobb konkrét problémas

helyzetet (probléma az onkéntesek kozott, onkéntes és munkatarsak/szervezet kozott,

OK és fogadészervezet kozott)!

A tovabbiakban valasz keresése az alabbi kérdésekre:

1.
2.
3.

Milyen a konfliktus tipusa? Szakmai? Személyes?

Milyen a konfliktus erdssége: nézeteltéres, 0sszelitkdzes, kritikus Osszecsapas?
Milyen megoldasi moddok sziilettek: konfliktus megszakitdsa, megoldas
kényszeritéssel, kompromisszum, attérés? Volt-e valaki (3. személy) aki
segitett a megoldasban?

Volt-e hogy masképpen értelmeztek informaciokat, és ez okozta a konfliktust?
Melyek lehettek a konfliktus okai: kapcsolati konfliktusok; Erték-
konfliktusok; Strukturalis konfliktusok; Informacids eredetii konfliktusok;

Erdekkonfliktusok?

. Voltak-e a csoport szocializaciés funkcidja mentén kialakuld konfliktusok?

6
7.
8
9

Konfliktusok feltarasa a tiinetek alapjan (konfliktusok tiinetei)

Kik voltak a konfliktusok szerepl6i?

. Hogyan tartottdk kézben a konfliktust? Hogyan avatkoztak be?

10. Megoldatlan és sikeresen megoldott konfliktus helyzetek feltarasa.
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