KUTATO

Forgéacs-Fabian Sara’
Fenntarthaté onkéntesség. De hogyan?

Az Y-generacios egyetemista onkéntesek motivaciojanak szervezeti
vizsgalata a hosszu tavon fenntartott nkéntességre vonatkozéan™

A »kbzbsség« a huszonegyedik szazadban ugy tinik, hogy minden-
hol ott van és sehol sem.” (Sites et al., 2007, 519. 0.). A koz0sseég és
a tarsadalmi toke visszaszorulasa a 20. szazad masodik felének egyik
meghatarozé folyamata volt (Putnam, 1995; Costa—Hahn, 2001;
Rahn-Transue, 1998). Ez ugyanakkor nem befolyasolta a gazdasagi
novekedést, s6t a forprofit szféra térnyerését hozta el (Bartolini—Bo-
natti, 2008). Sok esetben olyan feladatokat végeznek és/vagy finan-
sziroznak a gazdasagi szerepl6k, amelyek néhany évtizede még az
allam feladata volt (Pierre, 1995; Wollmann, 2016; Salamon, 1993).
igy eléfordulhat, hogy a kiildnbdzé tarsadalmi rendszerekben kialakul
egy res, olyan ellatatlan kozfeladat jelentkezik, amely az allamnak
nem ,elég” rendszerszintd, viszont nem is piacosithato. Ezeken a te-
rileteken gyakran a nonprofit szervezetek tudnak igazi megoldast
kinalni. Az ilyen helyzetekben kulcsfontossagu lehet a kozosség meg-
léte, hiszen allami szandék és jelentésebb forrasok nélkul kell valaszt
adni a problémara.

Meglatasom szerint egy ,jo és fenntarthatd tarsadalom” kulcsfon-
tossagu eleme mikro- €s makroszinten egyarant az onkéntesseg
lehet. Ennek jelent6ségét statisztikai adatokkal is alatamaszthatjuk,
hiszen 2018-ban a GDP tobb mint 1%-at tette ki az dnkéntesen vég-
zett munka hazankban.! 2020-ban mar minden érettségizé kdzép-
iskolas talalkozott dnkéntesen elvégzendd feladattal. Onkéntesként
legtobben az iskolai kozosseégi szolgalat kapcsan szereztek tapasz-
talatot, melynek soran sokrétl ismeret, jartassag szerezhetd (peldaul
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allatetetés menhelyeken, meseolvasas gyerekeknek vagy éppen idds-
gondozas.) 2019 elsb negyedéveben kozel szazezer diak vett részt
k6zOsségi szolgalatban, ugyanakkor minddssze 13,5 szazalékuk veg-
zett rendszeresen onkéntes munkat.? Kutatdasom az Y-generacio leg-
fiatalabb tagjaira (az 1990 utan szuletettekre) épul.

2014 és 2019 kozott a kulonbozb szervezetek keretében onkén-
tes munkat végzok szama 75%-kal nétt Magyarorszagon.® 2014-ben
az onkéntes munkat végzék 23%-a volt 30 év alatti, 7,47%-a ko-
zépiskolat végzd diak és 6,11%-uk felsboktatasban részt vevé tanuld
volt. Ugyanezen aranyok 2019-ben jelentésen valtoztak, hiszen a
szervezeti onkéntesek 51,52%-a 30 évnél fiatalabb volt, 28,07%-uk
kozépiskolas, azonban a fels6foku képzésben részt vevd dnkéntesek
aranya alig valtozott (6,33%), létszamuk viszont 2014-hez képest
jelentésen novekedett.*

Az onkéntes munka tehat altalanossagban és a fiatalok korében
is egyre népszeribb, ami a téma fontossagat is jelzi. Magyarorszagon
a teljes lakossagot vizsgalva folytak kutatasok az onkéntességrol
(Czike—Bartal, 2005; Czike—Kuti, 2006; Perpék, 2012; Kiraly et al.,
2018). Fényes (2015) foleg debreceni egyetemista onkénteseket vizs-
galt. Megvalaszolatlan marad azonban szamos kérdés, tobbek kozott
az, hogy az onkéntességbe bekapcsolddo fiatalokat késébb milyen
modon lehet az onkéntes munka mellett tartani. Mit tudnak tenni a
nonprofit szervezetek annak érdekében, hogy onkéntesként hosszu
tavon veluk maradjanak ennek a generacionak a fiataljai?

Feltételezzik, hogy az Onkéntes tevékenység hosszabb iddtar-
tamu, nemcsak egyszeri alkalom, illetve tervezett, tulnyomorészt szer-
vezeti keretek kozott torténik, valamint nem kotelezéen végzendd
tevékenység (Penner, 2002). Mindezek mellett azt is elfogadjuk, hogy
jelentds kulonbségek vannak az egyes generaciok részerél a munka-
helyekkel szemben tamasztott elvarasokban (Kowske et al., 2010;
Smith, 2010; Twenge, 2010). Az emlitett két tertletet 6tvozve az on-
kéntes szervezeteknél is aktualis témat kapunk. Mig a generacios jel-
lemz6k és az onkéntesség 0sztonzbi széles korben kutatottak, a két
tertlet kombinacidja kevésbeé.

Jelen tanulmany az Amigos a gyerekekért Alapitvany esetére épul.
Az Amigos a gyerekekért Alapitvany egy onkéntes egyetemistakkal
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dolgoz6 orszagos szervezet. Céljuk, hogy beteg gyerekeknek segit-
senek a gyogyulas soran egy fontos eszk6zon, a nyelvtanulason ke-
resztul (Amigos Alapitvany, 2015). A kezdeti 11 f6s csapatbdl szaz
f6t meghalado létszamu, négy varosban és tizenkét korhazban on-
kéntes munkat végz6 szervezetté nétte ki magat az Alapitvany,
melynek alapitdja és vezetdje a szerz6. Az onkéntesek atlagosan
tobb mint egy évig maradnak aktivak a szervezetben, igy a hosszu
tava dnkéntesség motivacidinak feltérképezésére megfeleld esetként
szolgal ez a nonprofit szervezet.

A kutatas célja egy esettanulmanyon keresztll annak megvala-
szolasa, hogy az Amigos a gyerekekért Alapitvanynal milyen szerve-
zeti faktorok hatnak az Y-generacio egyetemistainak hosszabb tavu
megtartasara. A cikk kutatasi kérdése tehat az, hogy mely szervezeti
téenyez6k motivalhatjak az Y-generacios egyetemistakat onkéntes
munkajuk hosszu tavu fenntartdsara (azaz egy évnél hosszabb id6-
tartamra). A kutatas a szervezeti faktorok vizsgalatara fékuszal. Ezek
a faktorok az onkéntes szervezet kontrollja alatt allnak és hatassal
vannak az Y-generaciés egyetemistak hosszu tavu onkéntességére.
Természetesen szamos mas tényez6 is befolyasolhatja a hosszu ta-
vu onkéntességet, azonban a tanulmany ezekre nem tér ki, kizardlag
a szervezeti faktorok megértése a cél.

A kutatasi kérdés megvalaszolasahoz el6szor az onkéntesség
altalanos — generaciotol fuggetlen — 6sztonzé faktorainak irodalmat
tekinti at a szerz6, majd az Y-generacié munkahelyekkel kapcsolatos
motivacioinak irodalmat vizsgalja. A szerz6 feltételezése szerintaz Y-
generacional atfedések lehetnek a munkahely és az dnkéntes hely
iranti elvarasok kozott, hiszen egy onkéntes helyre gondolhatunk fize-
tetlen munkahelyként is. Ugyanakkor egy onkéntes helyre vonatko-
zban érvényes feltételezés lehet az is, hogy az onkéntes bizonyos
id6intervallumban nyujtott segitségen kivul nem érdekelt a tovabbi
részvételben, hiszen szabadidejében, limitalt idében foglalkozik az
uggyel, ellentétben a teljes munkaidds dolgozdkkal. Ezt az 6sszetett
kérdéskort jarja korbe a tanulmany. A kutaté az Amigos Alapitvany-
ban aktiv, Y-generacios, egyetemista onkéntesekkel készitett inter-
jukbdl szarmazd megfigyeléssel egésziti ki a két irodalmi attekintést
azért, hogy a harom ismertetett terulet kombinaciojabol grounded the-
ory modszertannal egy modell épuljon. A kutatasi kérdés megvala-
szolasat célzé6 modell a generaciés és dnkéntes menedzsmentelmé-
leteket is gazdagabba teheti, valamint a gyakorlat szamara is utmuta-
toként szolgalhat a nonprofit szektorban.
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Irodalmi attekintés
Az O6nkéntes munka 6sztbnzdbfaktorai

Az 6nkéntes munka dsztonzéfaktorainak korbejarasa elétt az onkén-
tesség definialasa szukséges. Kiraly és tarsai (2018) az 6nkéntesség
negy kritériumat a kdvetkezé6 modon fogalmaztak meg: (1) Anyagi el-
lenszolgaltatas nélkuli tevékenység. (2) Masok (vagy a k6zjo) szama-
ra végzett anyagi és szellemi munka. (3) Onként, sajat akaratbol, sza-
bad elhatarozasbdl, nem kotelezbéen végzett munka. (4) Belsé szub-
jektiv és/vagy kulsd, de nem anyagi 0sztonzés altal végzett tevékeny-
ség (Kiraly et al., 2018, 85. 0).

Az Onkéntesség motivacidjanak kutatasaban két f6 iranyra bont-
haté a szakirodalom: egyrészt az dnkéntes munkaba torténd bekap-
csolodas témakorében szuletett kutatasokra (Unger, 1991; Clary et
al., 1998; Carpenter—Myers, 2010), masrészt az donkéntes munka ké-
s6bbi fenntartasanak témakorét vizsgalo irodalomra (Omoto—Snyder,
1995; Jamison, 2003; Carpenter—Myers, 2010; Aydinli et al., 2015).

Az Onkéntessé valas f6 0sztdonzbire kulonb6zd magyarazatokat
talalunk. Az dnkéntes tlizoltok korében vegzett kutatas soran Carpen-
ter és Myers (2010) megallapitotta, hogy az altruizmus és a tarsa-
dalmi pozitiv megitélés iranti vagy korrelal leginkabb az 6nkéntesseg
fenntartasara iranyulé dontéssel. Ezen felul az onkéntesség motiva-
ciojanak megértésére Clary és tarsai (1998) az dnkéntes funkcidk
jegyzékét (Volunteer Functions Inventory) a kdvetkezOképpen hata-
roztak meg: (1) értékkifejez6 funkcio: altruista €s humanitarius ér-
tékek kifejezése; (2) tudas funkcio: onfejlesztés, készségfejlesztés;
(3) tarsadalmi alkalmazkodo funkcid: baratsagok kialakitasa; (4) kar-
rierfejleszt6 vagy haszonelvi funkcio: felkészulés egy uj karrierre,
munkaero-értéknovelés; (5) vedd vagy ego vedekez6 funkcid: a biin-
tudat vagy a negativ érzések csokkentése; (6) fokozo funkcid: pozitiv
érzések fokozasa, onértékelés fejlesztése.

Az onkéntes munkavallalok iranti novekvoé igény mellett azonban
nemcsak a kezdeti elkotelezettség, hanem az 6nkéntesek megtartasa
is érdekes témava valt (Jamison, 2003; Geiser et al., 2014; Aydinli et
al., 2016).

Az dnkéntes tevékenység fenntartasanak lehetséges elézményei:
az Onzetlenség, a csaladi hagyomanyok, a vallas vagy a nem kollektiv
javak megszerzésének célja, példaul elismerés, pozitiv kép kialakita-
sa, presztizs, tarsadalmi kapcsolatok épitése, tovabbi karrierlehe-
tésegek fejlesztése, az egyéni munkaérték novelése (Mueller, 1975;
Unger, 1991; Carpenter—Myers, 2010).

Az onkéntes szerepidentitas fejlesztése dontd szerepet jatszik
a tartdés onkéntességben (Penner, 2002; Chacon és tarsai, 2007).
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Kialakulasat befolyasold valtozokrdl tobb elméletet is ismertunk. Pen-
ner (2002) azzal érvel, hogy ha a szervezet képes fenntartani az on-
kéntesség motivacidjanak kezdeti szintjét, az dnkéntes szerep iden-
titasanak idovel ki kell alakulnia, és igy az onkéntes hosszu tavon
marad a szervezetben és aktivan hozzajarul ahhoz. Penner szerint
a kezdeti 6nkéntességet (és az dnkéntességre vonatkoz6 dontést is)
befolyasoljak a diszpozicids (személyes) és a szervezeti valtozok.
A demografiai jellemzbk, a személyes meggy6zddés és értékek, a pro-
szocialis szemeélyiség a diszpozicios valtozok, mig a szervezet jellem-
z08i, a szervezeti gyakorlatok és az egyén szervezettel val6 kapcsola-
ta a szervezeti valtozok kozé tartoznak. Penner (2002, 464. o.) azt
javasolja, hogy a szervezeteknek ,azon kell dolgozniuk, hogy maxi-
malizaljak az 6nkéntesek bevonodasat a szervezetbe”.

Chacon és tarsai (2007) kidolgoztak az onkéntesség idétartama-
nak haromlépcs6s modelljét, amely egyesiti a funkcionalis megkozeli-
tést (Clary—Snyder, 1991; Clary et al., 1998), a szervezeti elkotele-
zettség elméletét (Mowday et al., 1979; Vecina et al., 2012, 2013) és
a szerepidentitas modelljét (Callero et al., 1987; Charng et al., 1988;
Grube—Piliavin, 2000). Az 6nkéntesség idGtartamanak haromlépcsés
modellje alapjan (i) a kezdeti szakaszban a szervezeteknek mindent
meg kell tenniuk az 6nkéntesek motivacioinak megtalalasara és kielé-
gitése érdekében; (ii)) a masodik szakaszban az alapvet6 valtozo a
szervezeti elkotelezettség. Brickman definicioja alapjan ,az elkétele-
zettség az, ami az embert arra készteti, hogy folytassa a cselekvést,
amikor a nehézségek miatt a feladast fontolgatja” (Brickman, 1987,
2. 0., idézi Chacon et al., 2007); (iii) végul a harmadik szakaszban
az onkéntesek akkor maradnak a szervezetben, ha be tudjak épiteni
az onkeéntesseég jellemz6it az eénkeépukbe, és az Onkéntes szerep
identitasuk részéve valt (Chacén et al., 2007).

A fentiek fényében tovabbra is megvalaszolatlan marad a kérdés,
hogy az Y-generacio tagjai miért tartjak fenn onkéntes tevékenysé-
guket. A mélyebb megértés érdekében az Y-generacié munkahellyel
szemben tamasztott igényeivel és elvarasaival kapcsolatos szakiro-
dalom attekintése kovetkezik. Itt élunk a feltételezéssel, hogy a mun-
kahelyi attitidok megismerése segithet az onkéntes munka fenntarta-
sara iranyuld motivacio feltarasaban is.

Az Y-generacio6 igényei és elvarasai a munkahely felé

Habar jelenleg nincs egy altalanosan elfogadott terminologia a kuta-
tok kdzott az Y-generacio definialasara, a szerz6 az irodalmi attekin-
tésben Y-generacioskent — Twenge, 2010; Benett et al., 2012; Naim—
Lenka, 2018; Chepseba et al., 2018 alapjan —az 1980 és 2000 kdzott
szUletetteket tekinti az Y-generacio tagjainak.
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Benett et al. (2012) kutatasa szerint ez egy optimista generacio,
amelynek fontos a polgari kotelesség, és tagjai tarsasagkedvel6k.
Ennek a generaciénak mas értékei és elvarasai vannak a tobbi gene-
raciohoz képest (Westerman—Yamamura, 2007). Twenge (2010) sze-
rint az Y a legkevésbé munkakodzpontu generacidé, a szabadidd ki-
emelkedden értékes szamukra. Rai (2012) kutatasa szerint az Y-ge-
neracié tagjai foként munkahelylikdn szocializalédnak és a barataikat
is ott szerzik. Végul Chepseba és tarsai (2018) alapjan az Y-gene-
racio munkavallaloi rugalmassagra, innovaciéra vagyoédnak, maga-
biztosak és jellemz6 rajuk a gyors munkahelyvaltas (job-hopping).
Osszességében kutatoi konszenzus alakult ki abban, hogy az Y-ge-
neracio eltéréen viszonyul a munkahelyéhez az el6z6 generacidkkal
0sszehasonlitva (Broadbridge et al., 2007; Luscombe et al., 2013;
Aruna—Anitha, 2015). De milyen igényekkel és elvarasokkal Iép fel ez
a generacio? Hogy lehet ezt a generaciét a munkahelyén motivalni?
Broadbridge és tarsai (2007) négy kulonbozé terlletre hivjak fel
a figyelmet a generacio megértésehez: (1) foglalkoztatasi feltételek;
(2) menedzsmentszemlélet és kultura; (3) személyes karrierfejlesz-
tés; (4) személyes értékek.

Az Y-generacionak elsésorban rugalmassagra van szuksége mind
a munkaid6 (Kerslake, 2005; Martin, 2005), mind a maganélet és
a szakmai elégedettség tekintetében (Sayers, 2007). Tovabba sza-
mukra a munkahely az a kornyezet, ahol tanulnak, szocializalédnak
és baratokat szereznek (Rai, 2012), ezért fontos, hogy ,fizikailag
kényelmes és szocialisan kielégité legyen a kdrnyezet’” (Aruna—
Anitha, 2015, 97. 0.).

Masodsorban, a generacio egyik jellemz6je az inkluziv vezetési
stilusra (Francis-Smith, 2004; Aruna—Anitha, 2015) és az autond-
miara (Weyland, 2011) valo igény. Az Y-generaciosok nem kedvelik
a burokratikus vezetést (Aruna—Anitha; 2015), elvarjak, hogy partner-
ként kezeljék ket (Weyland, 2011). Szeretnék, ha javaslataikat, véle-
meényuket, Otleteiket és innovativ gondolataikat meghallgatnak (Rai,
2012) és részt vehetnének a dontéshozatali folyamatokban (Beck—
Wade, 2004; Aruna—Anitha, 2015). Tovabba élvezik a csapatmunkat
(Martin, 2005) és a multitaskingot (Eisner, 2005; Aruna—Anitha, 2015).
Er6sen torekednek az autondémiara és a fuggetlenségre (Weyland,
2011, Chepseba et al., 2018), a mikromenedzsmentet kerulik (Martin,
2005).

Harmadszor, ami a személyes karrier fejlédését illeti, elsésorban
az onfejlesztés iranti érdeklédés (Broadbridge et al., 2007) és a fele-
|6sség igénye jellemzi 6ket (Kerslake, 2005). Aruna és Anitha (2015)
allaspontja szerint hatékonyabbak, ha azonnal és 6szinte visszajel-
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zést kapnak a teljesitményukrél. Emiatt a tudasmegosztas és mento-
ralas (Naim—Lenka, 2018) vagy akar a forditott mentoralas (Aruna—
Anitha, 2015) javasolt eszk6z a generacidé megtartasara a szervezet-
ben. Aruna és Anitha (2015) azt is megallapitjak, hogy az egész éle-
ten at tarto tanulas és a folyamatos szakmai fejlédés ennek a genera-
cionak fontos jellemzéje.

Negyedszer, az Y-generacié szamara kifejezetten fontos a ki-
egyensulyozott életstilus és a tarsadalmi tudatossag (Allen 2004; Eis-
ner 2005). Eisner (2005) alapjan a generacio szocialisan telitett életet
él, elsbbbséget élvez az otthon és a csalad, mig Bolelli és Durmus
(2017) szerint a munka kozponti szerepet tolt be az Y-generacio éle-
tében. Broadbridge és tarsai (2007), valamint Bolelli és Durmus
(2017) is kiemelik, hogy ez a generaci6 nem pénzkdzpontu, fonto-
sabb szamukra a munka minésége, mint a fizetés. Olyan értéktelitett
munkara torekednek (Eisner, 2005; Mcintosh-Elkins et al., 2007),
amely segit masoknak és tarsadalmilag hasznos (Allen, 2004).

(")sszességében, a korabban vazolt irodalom alapjan elmondhato,
hogy az Y-generaciot a rugalmassag, az inkluziv iranyitasi stilus és
az autonomia rendkivuli igénye jellemzi. Nagy érdekl6dést mutatnak
az onfejlesztés irant, er6sen vagynak a felelésségre, mikozben a mun-
ka és a maganélet egyensulyara, valamint a tarsadalom értékeihez
torténd hozzajarulasra torekszenek.

Fontos kitérni arra, hogy mikozben szamos generaciés témaju
szakirodalom és kutatas jelent meg az elmult évtizedekben, a para-
digmat tobb kritika is érte. A teljes generacios megkozelités alapjait
lerakd Karl Mannheim szerint egy generacio definicidja: egy genera-
cio hasonlo koru egyénekbdl all, akik egyutt éltek meg nagy torténelmi
eseményeket (Mannheim, 1970). Ugyanakkor Mannheim sem tekint
egy generaciot koherens tarsadalmi csoportoknak, hanem kollektiv
tények sokasaganak (Mannheim, 1970). McCourt (2012) amellett ér-
vel, hogy Mannheim Osszekeveri a generaciok hatasat a kor és
kohorsz hatasokkal, alulbecsulve az egyéb tarsadalmi hatasokat,
mint példaul az osztalyok kozotti kapcsolatokat. France és Roberts
(2014) szintén kritikaval illetik a generacioelméleteket. Arra hivatkoz-
nak, hogy a fiatalok hozzaallasanak, jellemzdinek kutatasaban sokkal
hasznosabb és ujszeribb a mikro- és makroszint(i behatasok komp-
lex vizsgalata, az, hogy a tarsadalmi valtozasok mit jelentenek a fia-
talkor tapasztalatai soran, mintsem az elterjedt tarsadalomelméleti
generacids megkozelitések. Ervelésiik szerint az allandé makroszin-
th valtozasok alakitjak a tarsadalmi, gazdasagi és politikai realita-
sokat, melyek hatassal vannak a fiatalok mindennapijaira, igy nem
beszélhetlnk altalanos generacios elméletekrol.



FORGACS-FABIAN: FENNTARTHATO ONKENTESSEG

Anyag és modszer

Mivel az Y-generacio korében keveés kutatast végeznek az onkéntes
munka 0sztonzdirél, ez a tanulmany induktiv megkozelitést alkalmaz.
A kutatas egy valds idejl, instrumentalis esettanulmanyon alapul, a-
mely szerint egy tipikus esetet vizsgal a szerzb a jelenség megeérte-
sére (Blumberg et al., 2005; Creswell-Miller, 2000; Creswell-Poth,
2007). Az esettanulmany célja, hogy megalapozott elméleti megkoze-
litéssel komplex és részletes képet kapjunk az Y-generacio hosszu
tavu onkéntességgel kapcsolatos attitlidjeirdl €és motivacioirdl. A kuta-
tas targya annak vizsgalata, hogy onkéntes tevékenyseguket — egy
szervezetben — miért tartjak fenn egy évnél hosszabb ideig (Glaser—
Strauss, 1999 [1967]).

A kutatas célja, hogy elméleti keretrendszert dolgozzon ki az Y-
generacios egyetemistak jotékonysagi szervezetekben torténd meg-
tartasanak modszertanara az Amigos a gyerekekért Alapitvany Y-ge-
neracios egyetemista onkénteseinek vizsgalatan keresztul. A vizsgalt
célcsoport tagjai 1992 és 1997 kozott szuletett egyetemi hallgatok.

A nonprofit szektor visszajelzései alapjan figyelemre méltonak te-
kinthet6 az a tény, hogy az dnkéntesek atlagosan 20 honapot toltenek
az Amigos a gyerekekért Alapitvanynal (az Amigos a gyerekekért
Alapitvany bels6 dnkéntes-nyilvantartasi adatai alapjan). Tovabbi lé-
nyeges informacio, hogy a forprofit szektor érdeklédését is felkeltette
a Amigos Alapitvany Y-generaciora eépulo tevékenyseége, igy az Ami-
gos megfelel egy esettanulmany kapcsan a kutatasi kérdés megva-
laszolasahoz: mely szervezeti tényez6k motivalhatjak az Y-genera-
cios egyetemista onkénteseket arra, hogy egy evnél hosszabb ideig
fenntartsak onkéntes munkajukat.

Mindezek megerésitésere szolgal az a tény is, hogy szamos dijat
és kitlntetést is kapott mar a fiatalokbdl allé szervezet és annak me-
nedzsmentje (Az év embere dij, 2018; Joszolgalat dij, 2017; Forbes
30/30, 2019), vagyis érdemes esettanulmanyként feldolgozni a szer-
vezetben 0sszegyllt j6 gyakorlatokat és tudast. Ezen a ponton fontos
megjegyezni, hogy a szervezetet a szerzd alapitotta, ezért az Alapit-
vany fejlédésének kodzvetlenul is részese volt. Ugyanakkor ez korlat
is, a tulzott elfogultsag kezelésére adott valaszok a tanulmany késdéb-
bi szakaszaban olvashatoak.

A szerzb az adatgydjtés két kulonb6zb megkozelitését alkalmaz-
za annak érdekében, hogy valtozatos és atfogd informaciéval ren-
delkezzen az onkéntesekrdl és a szervezetrdl. Tizenharom, 1992—
1997 kozott szuletett Y-generacids egyetemista Onkéntessel készitett
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félig strukturalt interju mellett az archiv adatok (belsé aktivitasi sta-
tisztikak, egyéb statisztikai dokumentumok, szervezeti folyamatok,
rendszerleirasok) is felhasznalasra kerultek.

A kutatasi kérdés megvalaszolasahoz az Amigos onkénteseivel
félig strukturalt interjuk készultek. Ezen interjuk f6 célja annak meg-
értése volt, hogy az interjualanyok milyen elvarasokat tamasztanak
idedlis munkahelylkkel szemben, hogy miért tartjak fenn énkéntes-
séguket az Amigosban és van-e kulonbség a munkahelyekkel és
a jotékonysagi szervezetekkel szembeni elvarasaik kozott. Az inter-
jukérdések a két, mar emlitett szakterulet relevans szakirodalma fel-
hasznalasaval készultek. A tizenharom személlyel egyenként 45-60
percig tartd interjut rogzitettlk és leirtuk.

A minél gazdagabb adatelérés érdekében a maximalis variacio
mintavételi technika (Horvath—Mitev, 2015) alkalmazasahoz az Ala-
pitvany altal karbantartott bels6 adatbazis szolgalt segitsegul, mely
tartalmazza, hogy az dnkéntes mennyi ideje tagja és milyen aktivan
részese a szervezetnek. A felépitett matrix dimenzidi a kdvetkez6k
voltak: aktiv évek az Amigosban, illetve a szervezetben elért telje-
sitmény 2017 szeptembere és 2018 marciusa kozott.

Fontos tényezé volt, hogy minden teljesitménykategoriaban® leg-
alabb egy interju készuljon, aranyositva az interjualanyok szamat a
teljes szervezeti létszamhoz, amennyiben ez lehetséges (1. tablazat).
Ez azt jelenti, hogy a szervezetnél onkéntességet vegzdk hasonlo
aranyban esnek az egyes teljesitménykategoriakba, mint ahogyan
a kutatasi résztvevok. A kategorizalas utan véletlenszerl mintavételi
technikaval lettek kivalasztva az interjualanyok az egyes kategoria-
kon belul. A résztvev6 egyetemi hallgatok kozott voltak, akik legalabb
egy éve onkénteskedtek, voltak olyanok, akik mar rendelkeznek re-
levans szakmai munkatapasztalattal és olyanok is, akik még nem.

Az adatok elemzéséhez készUlt interjuk leirasat kovetbéen az inter-
jualanyok attekintették az irasban rogzitett anyagot abbdl a célbdl,
hogy valds, tényszerl informacidk szolgaljanak a kutatas alapjaul.
Az interjualanyok észrevételei szerint javitott uj verzioé kerult felhasz-
nalasra az adatelemzés soran (Glaser—Strauss, 1999 [1967]).

5 A teljesitménykategéridkat a kdvetkez6képpen értelmeztiik. Alapvets teljesit-
mény: az dnkéntes havonta kétszer végez onkéntes munkat a kérhazban, lehet,
hogy alkalmanként részt vesz tamogato feladatokban, de ez nem altalanos. Kie-
melkedd teljesitmény: a havi kétszeri korhazi latogatason kivdl részt vesz a szer-
vezet tamogato feladataiban is, hetente (atlagosan) legalabb két érat tolt azzal,
hogy kdzvetett feladatokkal segiti a szervezetet (példaul marketing, kommunika-
ci6, adomanyszervezeés stb.). Rendkiviili teljesitmény: a havi kétszeri korhazi la-
togatason kivul egynél tobb tamogato feladatot Iat el, és hetente legalabb (atla-
gosan) négy orat tolt a kozvetett feladatokkal.
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Szerve-
Résztvevok Kor | Tanulmanyi terulet ;ﬁtt')tljt?j?t Teljesitmény
honap
Résztvevd 1 (R1) 23 Vegyészmeérnoki 22 alapvet6
Résztvev) 2 (R2) 24 | Elelmiszermérnoki 22 kiemelkedd
Résztvevé 3 (R3) 24 Jog 46 alapvet6
Résztvevé 4 (R4) 22 Gazdalkodastud. 10 alapvet6
Résztvevé 5 (R5) 24 Gazdalkodastud. 10 alapvet6
Résztvevé 6 (R6) 24 Bolcsész 22 rendkivuli
Résztvevé 7 (R7) 23 Pszicholdgia 22 kiemelkedd
Résztvevé 8 (R8) 22 Gazdalkodastud. 10 kiemelkedd
Résztvev) 9 (R9) 23 Gazdalkodastud. 10 rendkivuli
Résztvev6 10 (R10) | 23 Szocioldgia 16 kiemelkedd
Résztvevd 11 (R11) | 24 Gazdalkodastud. 34 rendkivadli
Résztvev6 12 (R12) | 23 Gazdalkodastud. 16 alapvet6
Résztvevd 13 (R13) | 22 Gazdalkodastud. 10 rendkivali

1. tablazat. A kutatasban részt vevok adatai

A szerz6 el6szor is in vivo kddolast alkalmaz a kezdeti adatkate-
goriak azonositasahoz az interjualanyok szervezettel kapcsolatos ki-
jelentéseinek, érzésének azonositasara. Ezen a részen nagyon sok
kezdeti kategodria alakult ki az adatokbdl. Masodszor axialis kodolas
kovetkezik az adatokbdl kialakult fogalmak kozotti mintak és kapcso-
latok azonositasara. A folyamat ezen részét szamos alkalommal kel-
lett megismeételni, hiszen a kategériak listaja az id6 mulasaval folya-
matosan valtozott. Harmadszor szelektiv kodokat hasznalunk az 6sz-
szesitett elméleti dimenzidk kialakitasara (Strauss—Corbin, 1998; Gi-
oia et al., 2012; Horvath—Mitev, 2015).

A Lincoln és Guba (1985) altal javasolt négy minéseégi kritérium —
hitelesség, naturalisztikus altalanosithatésag, megbizhatésag és bi-
zonyithatésag — novelése érdekében ez a tanulmany két stratégiat
alkalmazott. El6szor is a kutatasi anyag hitelességi ellenbrzésen
ment keresztul az interjuk validalasaval. Az interjualanyok az 6sszes
interjuanyagot ellendrizték és kommentaltak. Masodszor, a kutato
peer-review-ra is tamaszkodott (Lincoln—Guba, 1985). A kutatasi pro-
jekt soran egy kutatotars jatszotta az ,,6rdog szoszolojat”, ellendrizte
az Osszes kutatasi anyagot, kemény kérdéseket tett fel a modsze-
rekkel, a megallapitasokkal kapcsolatban és negativ példakat emelt
ki, ahogy azt Creswell és Poth (2007) ajanljak.

A kutatas eredményei

Az adatok elemzése alapjan az axialis €s a szelektiv kodok a kovet-
kezs Ot 0sszesitett dimenzid kialakitasahoz vezetnek.
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(1) A jo cselekedet mindennapi tapasztalata. Az onkéntesek arrél
szamoltak be, hogy a szervezet nemes célja, tovabba az altaluk elért
hatas és a kdzelebbi vagy tagabb kornyezet altal adott tisztelet mo-
tivalja 6ket. Ezenkivul az ,Amigo-érzés” (Onkéntes megnevezése
az Amigosban) egyedulallé érzés, és nem szeretnék elengedni, mivel
ez az életuk része lett.

(2) Erés és bsszetarto kbzbsség. A szervezetben a spanyol Ami-
gos név, amely magyarul baratokat jelent, mar a kozosséghez tar-
tozas, illetve a baratsag bizonyos érzését jelzi. Az onkéntesek arrdl
szamoltak be, hogy két f6 motivacios tényez6 van arra, hogy az Ami-
gosban maradjanak; az egyik a korabban emlitett k0zo0s cél, a masik
a kOzOsség.

(3) Személyre szabott és jol mikédb szervezet. Az dnkéntesek
kiemelték, hogy az Amigos szervezeti rendszere megfelel az elvara-
saiknak, mig egyesek szerint meég felll is teljesiti azokat. Az interju-
alanyok véleménye alapjan nagyban hozzajarul a megtartasukhoz,
hogy van egy jol mikodd rendszer, amelyre tamaszkodhatnak, és
az életmadjukhoz igazodik.

(4) Kis hatalmi tavolsagokkal miik6dé, kbveté kbzpontu menedzs-
mentszemlélet. Az onkéntesek mindegyike hangsulyozta, hogy azért
motivaltak, mert fontosnak érzik magukat, partnerek a vezetdkkel,
nincs hierarchia sem az onkéntesek, sem a fizetett munkavallaldk
kozott. Figyel rajuk a menedzsment, hatasuk van a szervezet alaki-
tasara, és ugy érzik, hogy ,nemcsak tagjai valaminek, hanem annak
részesei is”. Fontos megjegyezni, hogy az interjuztatas idészakaban
minddssze 14 hénap tapasztalat gyllt 6ssze az Amigosban a fizetett
alkalmazottak és a vezet6k tekintetében.

(5) Fokusz a személyes fejlédésen. Az Onfejlesztés lehetésége
rendkivul fontos az Amigos dnkéntesei szamara, és ez a tény sajat
motivacidjukra is hat. A szocialis készségek fejlesztésén tul a szak-
mai kompetenciakban valé gyarapodas lehetbsége er6sebb motiva-
cios tényezbnek bizonyult a vizsgalt generacio korében. A kutatasba
bevont onkéntesek egybehangzdan nyilatkoztak az autonomia és
a feleléssegvallalas motivacios erejerdl is. Beszamoltak arrdl, hogy
érzéseik szerint a szervezet megbizik bennuk és a felel6sségvallalas-
ban részt vehetnek.

A szelektiv kddokat és az azokat alatamaszté idézeteket lasd az
1. dbran. (A tovabbi kutatasi részleteket lasd a tanulmany online mel-
|ékletében: http://kovasz.uni-corvinus.hu/2021/2021_e3_melleklet.pdf)
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Axialis kodok
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Szelektiv kodok

Aggregalt dimenziok

A kozos 16 célban, a masoknak
segités fontossagaban valo hit.

-~

a) Nemes kozos cél

A

A pyerekekre és sziilokre gyakorolt hatis 36
erzése, valamint a kornyezet elismerése
munkajuk irant rendkivil 16 érzés.

p
b) Hatés és elismerés

A

Egy kiilonleges érzés, kiemelkedd élmények
&s az “Amigo-Eletérzés™ egyedisége.

p
¢) Eletmod
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d) Kénnyt integracié
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e) Baratsagok

J6 tarsasag, szoros kitodes,
kozos értékrend megosztisa.

[ f) Kotelék és megosztott
| értekek

Egy j6l felépitett és 161 mikodtetett rendszer.

g) Jol miksdd szervezet
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Az dnkéntesek elmondjak, milyen j61
behatarolt egy foglalkozas hossza és
az azzal jar6 rugalmassag.

p
h) Az eletmédhoz igazitott
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L L L0 U 000U LU 00 U

y \ . / /A jo cselekede;\x\

B mindennapi |

- ,’; \ tapasztalata /
) — -

\
, —
\, -
AY -

L\
A

) Személyre

szabott és jol

N
S

miikiodo
szervezet

\ J
Mindenki egyenld, még a vezetdk 1s 4 h
i_ggt%??:;kzﬁz::ﬁ?ﬁ:; injakle, (1) Lapos szervezeti felépités o ul ____""'-x\
onkéntesek segitél, mankoi. \_ P / Koveto kozponta \.\

|

“Az Amigo-feleldsok (vezetdk) kivancsiak a f B '\\ mem;:.:sr][teflt /
véleményemre™, egy kozosségen, 3 Tnkluziv A . megkozelites
demokracian alapuls 4tlsthatd dontéshozsi [ ity i e ~__ -
rendszer lefrasa. \ y. o

- ™
Hit a szocilis készségek, személyiség ot s g
fejlddésében, utalis a rengeteg lehetdségre. k) Szocidlis készségek \

Y

~ g '\_\ e
“Kiprobalhatom magam masban 5™, . A \\ > Fék -
a szakmai készségek fejlesztésére utalas &s 1) Szakmai készségek \ / okusz
a tamogato feladatok motivald erejére, ami il , — a a szemelyes |
erdsebb motivald erd, mint a személyes cjlesztese / \ fejlﬁdésen /
készségek fejlesztése. \_ J/

- -~/ ——

Kellden nagy felelosség, autonomia adisa,
lehetéség az “onmenedzsmentre™,
szabadsagra.

m) Kélesonds bizalom

A

1. abra. A kutatas soran kialakitott kddok és dimenziok

Javaslatok az Y-generacios egyetemista onkéntesek
megtartasat célz6 szervezeti tényezé6khoz

Az empirikus adatok ot aggregalt dimenzidja és az ismertetett iroda-
lom alapjan a kutatas eredménye és a modell is két f6 pillérre épdil.
Az ezek alapjan megfogalmazott javaslatok az elmélet és az empiria
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otvozeteként lettek kialakitva. A 2. abra mutatja be azokat a ténye-
z6ket, amelyek a szervezet altal befolyasolhaték és hozzajarulnak
az Y-generacios egyetemista onkéntesek megtartasahoz.

A logikai csoportositas érvei a kovetkezok: (i) Mely szervezeti ke-
retek kozott onkénteskedik? (ii) Mit kap cserébe az dnkéntes? A jelen-
legi kutatas elemzése szerint az ezekre a kérdésekre adott valaszok
szervezeti szempontbdl hozzajarulhatnak az Y-generaciés egye-
temista Onkéntesek megtartasahoz egy onkéntes szervezeten belul.
A jelen cikkben kidolgozott javaslatokat és a két aspektushoz kapcso-
16d6 tényezbket a 2. abra tekinti at.

Az onkéntesek kiemelték egy olyan nemes k6z0s cél fontossagat,
amely megfelel az onkéntes funkcidk jegyzéke els6, értékkifejezé
funkcidjanak (Clary et al., 1998). Clary és tarsai (1998) szerint az em-
berek azért végeznek dnkéntes munkat, ,hogy kifejezzék az altruista
€s humanitarius sziikségleteiket masok szamara” (1517. 0.). Az empi-
rikus adatok és a megvizsgalt irodalom szerint (Eisner, 2005; Mcin-
tosh-Elkins et al., 2007; Allen 2004) a kdzos értékek és a kdzos cél
kulcsfontossagu a fenntarthaté oOnkéntes munka szempontjabdl.
Ugyanakkor ez a funkcido a belépéskor és az onkéntes szervezet
megvalasztasakor a leghangsulyosabb, a rossz dontés a kés6bbi mo-
tivaciot gyengiteni tudja, de ez a faktor kevésbé kontrollalhat6 a szer-
vezet altal, igy a modellnek nem része. Alapvetésnek tekintjuk, hogy
azok vannak a szervezetben, akik azonosulni tudnak annak céljaval.

(i) Mely szervezeti keretek kbzOtt 6nkénteskedik az 6nkéntes?
Penner (2002) szerint a kezdeti és a tartdos Onkéntességet egyarant
befolyasoljak a diszpozicids és a szervezeti valtozok. Javaslata sze-
rint a szervezeti valtozokkal kapcsolatban a szervezeteknek ,azon
kell dolgozniuk, hogy maximalizaljak az 6nkéntesek reszvételét a te-
vékenységben. Ha az 6nkéntesseég kezdeti szintje fenntarthato, akkor
ki kell alakulnia az 6nkéntes szerepidentitasanak. Miutan ez az identi-
tas kialakult, a szervezetnek van egy 6nkéntese, aki hosszu tavon ak-
tiv kbzrem(ik6dé marad” (Lee et al., 1999, idézi Penner 2002, 464. 0.).

A szakirodalomban azonban hianyossag tapasztalhat6 a szerve-
zeti tényez6k tekintetében. A tartds onkéntesség egyik modellje (Pen-
ner, 2002; Chacon et al., 2007; Grube—Piliavin, 2000) sem terjed ki
a napi mikodeés strukturajara. Az empirikus adatok azonban azt mu-
tatjak, hogy a testre szabott és jOl szervezett szervezet fontos az on-
kéntesek megtartasahoz. Az interjualanyok elmondtak, hogy idealis
helyzetben vannak az onkéntes munkaval kapcsolatban, mivel az on-
kéntességre forditott id6 nem megterheld, a rugalmassag biztositott,
ugyanakkor a szervezeti korulmények minimalis nyomast gyakorol-
nak rajuk a szervezettség megdrzéséhez.
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(1a. javaslat.) A mindennapi mikodés jol bevalt keretének biztosi-
tasa pozitivan kapcsolddik az Y-generacio onkéntes szervezetekben
valé megtartasahoz. (1b. javaslat.) Az onkéntes munka rugalmassa-
ga pozitivan kapcsolddik az Y-generacio onkéntes szervezetekben
valé megtartasahoz.

Az interjualanyok leirtak, hogy az egyenléség fontosabb elvaras
egy Onkéntes szervezet iranyaba, mint egy munkahely felé. A vezet6-
ket ,mankd’-nak tekintik, akik segitenek nekik, és nem érzékelnek hi-
erarchiat. Szeretnek bekapcsolddni a hattérfeladatokba, és értékelik
a dontéshozatal lehet6ségét. Tovabba az irodalom azt mutatja, hogy
az Y-generacié nem szereti a burokratikus vezetést (Aruna—Anitha,
2015), igénye, hogy partnerként kezeljék ket (Weyland, 2011). Job-
ban motivalja 6ket az inkluziv vezetési stilus, fontos szamukra, hogy
hangot adhassanak otleteiknek és meghallgassak 6ket (Francis-
Smith 2004, Aruna—Anitha, 2015).

(2a. javaslat.) A kevesebb burokracia és a laposabb szervezeti
felépités pozitivan kapcsolddik az Y-generacio onkéntes szerveze-
tekben valé megtartasahoz. (2b. javaslat.) Az dnkéntesek részvétele
a szervezet alakitasaban pozitivan kapcsolodik az Y-generacio On-
kéntes szervezetekben valé megtartasahoz. (2c. javaslat.) Az dnkén-
tesek részvétele a dontéshozatalban pozitivan kapcsolédik az Y-ge-
neracio Onkéntes szervezetekben valdé megtartasahoz.

(i) Mit kap az énkéntes? A kutatasi eredmények szerint az Y-ge-
neraciot munkajuk hatasa motivalja. A korhazi kezelésben érintett
gyerekek és szUlOk pozitiv visszajelzése megerdsiti az onkéntesek
munkajanak fontossagat, sokra értékelik a szorosabb és tagabb kor-
nyezetben kapott elismerést. Korabbi kutatasok bemutattak, hogy az
Y-generaciosok azonnali és 6szinte visszajelzést varnak el (Aruna—
Anitha, 2015), raadasul céljuk a tarsadalmi hozzajarulas (Allen, 2004)
és egy olyan munka megvaldsitasa, amely masoknak segit (Mcln-
tosh-Elkins et al., 2007). Ebben az esetben az dnkéntességre vonat-
kozé megallapitasok megerésitik a kutatok korabbi elméletét, mely
szerint a szervezeteknek nagyobb figyelmet kell forditaniuk a vissza-
jelzésekre és az elismerésekre.

(3a. javaslat.) A pozitiv visszajelzés kedvezben hat az Y-genera-
cio onkéntes szervezetben valé megtartasara. (3b. javaslat.) Az 6n-
kéntesek altal végzett munka kulsé elismertségének el6segitése po-
zitivan hat az Y-generacio onkéntes szervezetben valéo megtartasa-
hoz.

Az dnkéntesek szerint az Amigosban maradas egyik f6 oka az erés
k6zOsség. Rai (2012) szerint a munkahely a szocializacio és a barat-
kozas helye, rdadasul az dnkéntesség egyik funkcidja a tarsadalmi
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funkcid (Clary et al., 1998). Az Y-generaciésok szamara fontos a szo-
cialis kornyezet (Aruna—Anitha, 2015), 6k is értékelik a csapatmunkat
(Martin, 2005). Az dnkéntesek részletezték a konnyl beilleszkedés,
a hosszu tavu baratsagok és az erés kotdédés fontossagat. Annak el-
lenére, hogy az onkéntes funkciok jegyzékének egyike a tarsadalmi
alkalmazkodé funkcid, az 6nkéntesség szakirodalma nem hangsu-
lyozza a k6zosség fontossagat, amelyet valamennyi interjualany ugy
emelt ki, mint dominans szempontot az Oonkéntes tevékenyséeguk
fenntartdsaban. Az Y-generaci6 munkahelyre vonatkozé elvarasai-
nak eredmeényeivel és irodalmaval 6sszhangban javasolt a kozosség
fontossagat hangsulyozni.

(4. javaslat.) Minél er6sebb a kd6zosség, annal tovabb tartjak fenn
az Y-generaciosok az onkéntes munkajukat egy onkéntes szervezet-
ben.

A megallapitasok alatamasztjak, hogy az onkénteseket érdeklik
és motivaljak a szervezetben elérheté vagy felkinalt lehetéségek.
A tudasfunkcio kiszolgalasa és az onkéntes funkciok jegyzékének
karrierfejlesztd funkcidja (Clary et al., 1998) is megerdsiti ezt mint az
onkéntesek motivacidjanak tényezdjét. Tobb kutatdé (Broadbridge et
al., 2007; Aruna—Anitha, 2015) is megallapitotta, hogy az Y-generacid
szamara az onfejlesztés rendkivul fontos.

A vizsgalt nonprofit szervezetnél egyedi strukturalis koncepcio ke-
rult kialakitasra azaltal, hogy az onkéntesek kiprobalhatjak magukat
kulonboz6 feladatok ellatasaban, amely fluggetlen az egyetemi speci-
alizaciojuktol, s akar tobb teruleten is tevékenykedhetnek az onkeén-
tességiik ideje alatt. igy biztositott a szakmai fejlédésiik, ami tovabbi
motivaciot ad szamukra az dnkéntes munka fenntartasaban. Ezt az
empirikus megallapitast a korabbi kutatasok is megerésitik (Broad-
bridge et al., 2007; Aruna—Anitha, 2015).

(5a. javaslat.) A szakmai fejlédés lehet6sége pozitivan kapcso-
l6dik az Y-generacio onkéntes szervezetekben valé megtartasahoz.
A szakirodalom szerint az Y-generacio tagjai nemcsak fejleszteni
akarjak képességeiket, hanem autonomiara (Weyland, 2011) és fe-
lel6sségre (Kerslake, 2005) is torekednek. Szeretnének dontéseket
hozni a feladatok végrehajtasa soran, és nem szeretik, ha ,mikrome-
nedzselik” 6ket. Egyrészt az onkéntesseégrdl szold szakirodalom — a
kutaté tudomasa szerint — nem fedi le a felel6sség és az autonomia
fontossagat és motivacios erejét. Masrészt az adatok azt mutatjak,
hogy az dnkéntesek egyetértettek az autondmiaval és a felel6sseggel
kapcsolatos igényekben, illetve azok motivacios erejében. (5b. javas-
lat.) Az autonomia biztositasa pozitiv kapcsolatban all az Y-generacio
onkéntes szervezetekben vald megtartasaval. (5c. javaslat.) A fele-
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|6sség adasa pozitiv kapcsolatban all az Y-generacié onkéntes szer-
vezetekben valé megtartasaval. (5d. javaslat.) A kdlcsonds bizalmon
alapuld kornyezet kialakitasa pozitivan kapcsolddik az Y-generacid
onkéntes szervezetekben valé megtartasahoz.

Osszességében elmondhato, hogy az empirikus adatok alapjan
két f6 szempont jarul hozza az Y-generacié megtartdsahoz egy on-
kéntes szervezetnél: milyen szervezeti keretek kozott onkéntesked-
nek és mit kapnak munkajukért cserébe. A 2. abra bemutatja az
egyes szempontokhoz kapcsolodd elemeket.

Szervezeti keretek, amin belul Amit az énkéntes kap
az onkeéntesseg folyik munkajaért cserébe

Pozitiv visszajelzések.
Jol miikadd keretek
a mindennapi 6nkénteskedéshez.

A kérnyezet elismerése.
Rugalmassag.

Az dnkéntesek
hosszu tavu
megtartasa

a szervezeten beldl.

Szoros kzosség.
Lapos szervezet és kevés birokracia.

Lehetdség a szakmai fejl6désre.

Lehet&ség a szervezet formalasara.

Autonémia.

Bevonddas a déntéshozatalba.

Felelésség.

Kélcsénds bizalom.

2. abra. Az Y-generacios onkéntesek megtartasat seqitd,
szervezet altal befolyasolhaté tényezb6k

Kovetkeztetések

A cikk kutatasi kérdése, hogy mely szervezeti tényez6k motivalhatjak
az Y-generacios onkénteseket egy évnél tovabb onkéntes munkajuk
fenntartasara. Jelen kutatas szerint két f6 terllet az, amelyekre a Y-
generacidos onkéntesek szervezeti szempontbdl torténé megtartasa
soran 0sszpontositani kell:

(1) Szervezeti tényezbk. Az interjuk alapjan az Y-generacids
onkéntesek: (a) torédnek a szervezettel; (b) fontos szamukra a min-
dennapi mikoddés olajozott és rugalmas rendszere; () egy lapos,
egyenléséget szimbolizald szervezeti struktura motivalja onkéntes
munkajuk fenntartasat, és (d) igyekeznek bekapcsolddni a szervezeti
folyamatokba és a dontéshozatalba.

(2) ,Mit kaphatok?” tenyez6. Az interjuk alapjan az Y-generacios
onkénteseknek nagy szukséguk van (a) pozitiv visszajelzésre, a kor-
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nyezetuk elismerésére, ezért szamukra az egyik legfontosabb ténye-
z6 a kozosseg; (b) szakmai fejlédésre, a konkrét cél megvaldsitasan
tul is; (c) autonémiara, felelésségre és kolcsonos bizalomra.

Az eredmények azt mutatjak, hogy az Y-generacio tudatos ge-
neracio, ezért megtartasukhoz csak egy nemes cél nem elegendé.
Az onkéntességrdl sz6ld korabbi kutatasok bebizonyitottak, hogy a
karrierfejlesztés, a tudas- és a készségfejlesztés az dnkéntesség két
tényezdje (Clary et al., 1998). Jelen tanulmany azonban felveti, hogy
az Y-generacio szamara a személyes fejlédés fontosabb lehet, mint
eddig feltételeztik.

Ezenkivll az onkéntességnek kétféle tipusa van (Hartenian,
2007): kdzvetlen szolgalat és kdzvetett tamogatas. Amint az eredmeé-
nyekbdl kiderul, egyes dnkénteseket a tamogatoé feladatok, nem pe-
dig az eredeti kuldetés motival. Ez azt jelenti, hogy az Oonkéntes
szolgalat fenntartasa dsszefliggésben lehet az Y-generacio kdzvetett
tamogatasban valo részvételével, nemcsak a szervezet céljahoz valo
kozvetlen hozzajarulassal. A két kilonbozd tipusu onkéntességben
valé részveétel aranya azonban tovabbra is kérdés a jovdbeni kuta-
tasok szempontjabaol.

A kutatas azzal az ujszeri jelenséggel foglalkozik, hogy az 6nkén-
tesek szama egyre novekszik, ugyanakkor kevés ismeret all rendel-
kezésre arra vonatkozoan, hogy miként lehet a jové generacioit mo-
tivalni onkéntes munkajuk tartds (egy évneél hosszabb) fenntartasara.
Ez kulondsen fontos lehet Magyarorszag esetében, ahol a kdzépisko-
lai kotelezb onkéntesség rendszere mar beépult a kozepiskolai kor-
osztaly oktatasi strukturajaba. Harom Iényeges, konkrét, gyakorlati
javaslat kristalyosodott ki a kutatas eredményekent.

(1) Az énkénteseket javasolt bevonni a szervezet tamogato fela-
dataiba. Az empirikus adatok azt mutatjak, hogy az Y-generacios on-
kéntesek pozitivan viszonyultak ahhoz, amikor kiprobalhattak ma-
gukat kllonb6z6 kozvetett, tamogatd szerepekben (forrasszervezeés,
marketing, rendezvények szervezése stb.), és a tamogaté feladatok
is jelentésen motivaltak Oket, néha még inkabb, mint a missziéval
kapcsolatos feladatok. A tamogato feladatok elvégzése az elkotele-
zettség novekedését idézheti el6, amely elésegitheti a szerepidenti-
tas fejlédését is, ami viszont az onkéntesek hosszabb tavu megtartas-
hoz vezethet.

(2) Az 6nkéntesek szamara javasolt az erés k6z6sséqg kialakitasa.
Az interjualanyok kifejtették, hogy egy jotékonysagi szervezetben
nagy szUkség van a ,valahova tartozas” érzésére. Ezért a vezetbknek
a kdzossegeépitésre is nagy hangsulyt kell fektetnitk, biztositva a ko-
z0sség fejlédésének lehetbségét is.
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(3) Az 6nkénteseket célszerii bevonni a szervezeti déntéshozatal-
ba. A dontéshozasba torténd bevonas és a lapos szervezeti struktura
mara a forprofit menedzsment fésodraban foglal helyet, a nonprofit
szervezetek esetében azonban itt érdemes kulonbséget tennunk.
Helytallo lenne azt feltételezni, hogy az onkéntes az x ora direkt segit-
ségnyujtason kival nem érdekelt a szervezet tovabbi formalasaban,
hiszen szabadidejében, limitalt idéintervallumban foglalkozik az Ggy-
gyel. Ugyanakkor, az empirikus eredmeények alapjan, kovetkeztetés-
ként levonhatjuk ennek ellenkezéjét is. igy a tanulmany tovabbi meg-
allapitasa, hogy az Y-generacios egyetemista onkéntesek szamara a
szervezet bnmaga is fontos tényezd, a mélyebb bevonasukra a mene-
dzsmentnek figyelemmel kell lenni motivacidjuk fenntartasa céljabdl.

Korlatok és jovobeli kutatasi lehetéségek

Jelen tanulmany az Y-generacios egyetemista dnkéntesekre, azon be-
Ul az Amigos Alapitvany magyarorszagi onkénteseire 6sszpontosit.
A kutatasi eredmények érvényességét korlatozo tényezdvé valhat,
hogy maga a szervezet alapitoja készitette a kutatast, s elfogultsaga
befolyasolo erbével birhat. Ennek az érvényességi kockazatnak a mini-
malizalasa érdekében a szerz6 a folyamatos peer-review modszereére
tamaszkodott, valamint az interjualanyokkal validaltatta az Osszes
kéziratot és a kutatas el6rehaladtaval a javaslatokat, feltételezéseket
is. Tovabba az alapitoi részveétel okozta elfogultsagot két szempont-
bdl is minimalizalni lehetett a tanulmany kapcsan. Az elsé szempont,
hogy az Amigos szervezeti kulturajaban rendkivul er6snek mondhato
a feedback kultura. Ez a gyakorlatban azt jelenti, hogy az onkénte-
seknek szabad bejarasuk van az alapitohoz, rendszeresen osztjak
meg véleményuket, kemeény kritikaval illetik a szervezetet, megkérdo-
jeleznek dontéseket és kdzO0s gondolkodast, javaslattételt kezdemé-
nyezhetnek. Ez alapjan a szerzd feltételezése, hogy amennyiben
a mindennapokban jol mikodik az erds kritikai hozzaallas, az interju
soran is hasonl6 hozzaallassal viselkedtek az dnkéntesek.

Masrészt pedig a tanulmany kdzponti témaja nem az Amigos mint
szervezet értékelése és elemzése, hanem az Amigosban szerzett
tapasztalatokon keresztul az dnkéntesek motivacidinak megértése,
hogy miért maradnak hosszu tavon aktivak egy adott szervezetben.

Amennyiben az elsé szempont nem teljesilne és elfogultan nyilat-
koznanak a szervezetrdl a szervezet vezetdjének, abban az esetben
feltételezhetjuk, hogy egy ,vagyott’, idealisztikus allapotot osztottak
meg az onkéntesek a szervezettel kapcsolatban. Ez a jovére vonat-
koztatva segiti a motivacié empirikus megértéset attol fuggetlenal is,
hogy megtapasztalt vagy csak vagyott, kivant elemeket oszt meg
az onkéntes. Tovabbi kutatasi korlat lehet az alacsony mintanagysag,

18



KOVASZ 25 (2021)

mely csak a bels6 (a konkrét esetre vonatkozd) és analitikus altala-
nosithatésagot célozza.

A jelenlegi kutatasi eredményeket kiegészitendd és tesztelendd,
a jovoben javasolt a kutatast tobb szervezetre, nagyobb mintaelem-
szamra és tobb generaciodra is kiterjeszteni. A kutatas az Y-generacié
legfiatalabb tagjainak egy csoportjaval (az 1992-1997 kdzott szuletet-
tekkel) készllt, mig a tdbbszor hivatkozott iskolai k6zdsségi szolga-
latban onkéntesked6k mar a Z-generacio tagjai. A kutatast érdemes
megismeételni par év elteltével, hogy mélyebb betekintést nyerhes-
sunk a kdvetkez6 felndvekvé generacié 6nkéntes menedzsmentjébe
is. Erdemes megvizsgalni, hogy valéban generaciéspecifikus ténye-
z0k-e a cikk eredményei vagy szélesebb korben is hasonléak-e az
onkéntesek elvarasai a fogado szervezetek felé. A szerz6 tovabbi
jovébeni kutatasi iranyt javasol a ,servant leadership és az 6nkén-
tesség kapcsolata az Y-generacio vezetése soran’ (vO. Lussier—
Achua, 2016) témakorében, mivel az empirikus adatokban a szolgalé
vezetés (servant leadership) szamos jellemzdje megtalalhaté (pél-
daul egyenléségalapu vezetés, belsé motivaciok felfedezése, a biza-
lom témakore stb.).
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