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BEVEZETES

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

befolydsold tényez6k jobb megértésében.

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



2022.2(3):116-122.

A PSZICHOLOGIAI SZERZODES ELMELETE

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

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

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

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

szerepet jatszanak a munkavallalok toborzasaban, teljesitményében és megtartdsaban

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

tranzakciondlis vagy kapcsolati jellegliek (Morrison — Robinson 1997).

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Az 6nkéntestoborzds modszerei

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

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

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

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

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

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

hogy a szervezetnél maradjon.
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A pszicholdgiai szerz6dést befolydsold tényezGk

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

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

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

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

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

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

kérdeztek meg, igy nem valdsult meg a véletlen mintavétel.
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