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MI VAN A VALASZTASON ES A MEGHIVASON TUL? -
SZAKIRODALMI AJANLASOK AZ ONKENTESEK TOBORZASANAK
KERESLET! ES KINALATI SZEMPONTU MEGKOZELITESEHEZ

NAGY REKA! - BARTAL ANNA MARIAZ

Absztrakt

Magyarorszagon az onkéntesmenedzsementi modszerek alkalmazdsa az elmult, kozel két évtized 6ta
lassan mar nem csak a nagy, jol professzionalizalt szervezetek kivaltsaga. Az dnkéntes menedzsmenti
megkozelitésli mddszertani tanulmany témajaul azért valasztottuk a toborzast, mert ez — figgetlenil a
mérettél, vagy a professzionalizalédas fokatdl — minden, énkénteseket foglalkoztatd civil-nonprofit
szervezetet érint. Az 6nkéntesek toborzdsakor tulajdonképpen az 6nkéntesek és a civil-nonprofit
szervezetek ,piacarol” beszélhetiink, amit elméletileg a kereslet és kinalat szabalyoz. A helyzetet az
bonyolitja, hogy a toborzasi folyamatban mind az 6nkéntesek, mind a civil-nonprofit szervezetek kettés
szerepben jelennek meg, azaz, egyszerre lehetnek vevéi és eladdi is ennek a piacnak. Az dnkéntességgel
foglalkozé elméleti tanulmanyokban elsésorban az 6nkéntesek kindlatanak feltdrasa a f6 vizsgdlati
szempont. E néz8pontbdl a toborzasi folyamatot az donti el, hogy ez az dnkéntes-kinalat mennyiben
esik egybe a civil-nonprofit szervezetek keresleti igényeivel. Tanulmanyunkban egy masik oldalrdl,
szervezeti menedzsment megkozelitésébdl — az erre vonatkozd szakirodalmi eredmények alapjan —
vizsgdljuk meg a toborzast befolydsold hatékonysagi szempontokat. Az elemzés atldthatdsaga miatt
szétvalasztottuk és két kilon modellben mutatjuk be az dnkénteseket toborzo szervezetek keresleti és
kindlati jellemz6it. A toborzas keresleti oldaldnak lefrdsakor azt elemezzlk, hogy ,kit” és ,hogyan”
keresnek a szervezetek, amikor dnkéntesekre van szikségik. A toborzas kindlati oldalat pedig abbdl a
szempontbdl vizsgdltuk, hogy mit kindlnak, valamint milyen menedzsmenti feltételeknek kell, hogy
megfeleljenek, és ennek érdekében milyen mddszereket, gyakorlatokat alkalmazhatnak, ha
onkénteseket akarnak toborozni. Mindezek alapjan a hazai 6nkéntes menedzsmenti gyakorlat szamara
Uj, a gyakorlatban is felhaszndlhaté szempontokat kivanunk adni a toborzas szervezeti nézépontbdl
megfogalmazott komplex megkozelitésével.

Kulcsszavak: toborzas, kereslet, kinadlat, ©onkéntes menedzsment, onkéntesek, civil-nonprofit
szervezetek

1 Nagy Réka, szocioldgus, az Onkéntes Szemle szerkeszt6ségének tagja.
2 Bartal Anna Mdria (PhD), szocidlpolitikus-szocioldgus, az Onkéntes Szemle fészerkesztdje.
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What is beyond the choice and the invitation? — recommendations for
a demand- and supply-side approach to volunteer recruitment based
on the literature

Réka Nagy — Anna Maria Bartal

Abstract

Over the last two decades, the application of volunteer management methods in Hungary has
increasingly become not only the prerogative of large, well-professionalized organisations. We chose
recruitment as the topic of the methodological study using a volunteer management approach because
it concerns all non-profit civil society organisations that employ volunteers, regardless of size or level of
professionalisation. When recruiting volunteers, we can actually talk about the “market” of volunteers
and civil non-profit organizations, which is theoretically regulated by supply and demand.

When recruiting volunteers, we can actually imagine a “market” of volunteers and non-profit civil
society organisations, which, in theory—like any market—is driven by the forces of supply and demand.
However, the situation is complicated by the fact that both volunteers and civil non-profit organizations
play a dual role in the recruitment process, i.e., they can be both buyers and sellers in this market at
same time. Nevertheless, the focus of theoretical studies on volunteering is primarily on examining the
supply of volunteers. From this perspective, the recruitment process is determined by the extent to
which this volunteer supply matches the needs of civil non-profit organisations.

In our study we examine the efficiency aspects of personnel recruitment from a different perspective,
namely from the perspective of organisational management — based on the relevant literature findings.
For the sake of transparency of the analysis, we separated the demand and supply characteristics of
organisations when recruiting volunteers and presented them in two separate models. To describe the
demand side of recruitment, we analysed “who” and “how” organisations look for volunteers when they
need them. In contrast, we examined the supply side of the organizations' recruitment process from the
perspective of "what," i.e., what they offer, what management conditions they must meet, and what
methods and practices they can use to recruit volunteers. On this basis, we would like to highlight new
aspects for volunteer management in Hungary that organisations can use in practice as a complex
approach to recruitment from an organisational perspective.

Keywords: recruitment, demand, supply, volunteer management, volunteers, civil-nonprofit
organizations

BEVEZETES

Szinte kozhelyszer(i megallapitds, hogy az dnkéntesek a civil-nonprofit szervezetek szamara
jelent6s er6forrast jelentenek, és a f6 kérdés az, hogy azok ehhez az eréforrashoz miként
tudnak a leghatékonyabban hozzaférni. Ebbdl kiindulva a nemzetkozi szakirodalomban a

kétezres évek elejétdl széles diskurzus alakult ki arrél, hogy mennyiben az 6nkéntes ,sajat”
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vélasztasa, belsé indittatasa és/vagy a kilsé korulmények, lehet6ségek, a toborzas altali
»,meghivas” befolydsoljak azt, hogy ki lesz 6nkéntes (Dekker — Halman 2003).

A ,j6” toborzas, valamint mddszereinek kialakitdsa és alkalmazasa az Onkénteseket
foglalkoztatd civil-nonprofit szervezetek egyik f6 menedzsmenti célja. A humaneréforras
menedzsmenti megkozelitésben ezt a célt az szolgalja, hogy a szervezet megtaldlja a leginkabb
»megfelel6” dnkénteseket, akik elkdtelezettek a misszid, a tevékenység és nem utolsé sorban
a szervezet irant is (Esmond 2010). Az 6nkéntesek elkotelez6dése két jellemzdvel irhatd le:
egyrészt, mint egy folyamat, ami egy kontinuumon helyezhet6 el, de id6ben kiilonb6z6
valtozékonysagu lehet. Masrészt szamolni kell azzal is, hogy az elkételez6désnek van egy
kontingencia-jellege is, azaz bekodvetkezhet, de nem biztos, hogy be is kovetkezik (Nesbit et al.
2018).

Az onkéntesek toborzasakor tulajdonképpen az 6nkéntesek és a civil-nonprofit szervezetek

III

,piacardl” beszélhetiink, amit elméletileg a kereslet és a kinalat szabalyoz. A helyzetet az
bonyolitja, hogy mind az dnkéntesek, mind a civil-nonprofit szervezetek — a klasszikus piaci
felfogastdl eltér6en — kettbs szerepben jelennek meg a toborzasi folyamatban, azaz egyszerre
lehetnek vevdi és eladdi is ennek a toborzasi piacnak.

Attekintve az elmult hisz évben megjelent, az 6nkéntes menedzsmentet megalapozé elméleti
tanulmdanyokat azt allapithaté meg — Liora Arnonnal és szerz6tdrsaival (2022) egyetértve —,
hogy a toborzasi piacot az 6nkéntesek kindlata szempontjabdl kozelitették meg. Azaz, milyen
az onkéntesek piaci kinalata, és igy az elemzések fokuszaban elsGsorban az onkéntesek
szociodemografiai jellemz8inek, motivacidinak vagy az onkéntesség kovetkezményeinek
(hatasok, tapasztalatok, el6nyok stb.) feltdarasa volt a dominans megkdzelitési szempont. E
néz6pontbdl a toborzasi folyamatot az dontotte el, hogy ez az dnkéntes-kinalat mennyiben
esik egybe a civil-nonprofit szervezetek keresleti igényeivel.

Ugyanakkor arrél mar kevesebb elemzés szdlt, hogy az dnkénteseket keresd civil-nonprofit
szervezeteknek a toborzdshoz milyen szervezeti feltételeknek kell megfelelnitik, hogy
hatékonyan tudjanak dnkénteseket fogadni. A Debbie Haski-Leventhal és munkatdrsai (2010)
altal bevezett toborozhatdsdag (recruitability) fogalma mar némi elmozdulast jelentett afelé,
hogy a civil-nonprofit szervezeteknek — azaz a keresleti oldalnak — milyen feltételeket kell
szamba vennilk, illetve megfelelnilik nekik, hogy dnkénteseket tudjanak toborozni és fogadni.

Megfogalmazasuk szerint a toborozhatdsag az dnkénteseket foglalkoztatd szervezetek azon
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adottsagara utal, hogy megfelel§ 6nkénteseket toborozzanak és azokat meg is tudjak tartani.
Az 6nkéntesek szamanak és sokszinliségének novelése érdekében a toborzas el6feltételeinek
tartottak egyrészt az onkéntesek fizikai, technikai és foldrajzi elérhet6ségének feltételeit,
masrészt maganak a folyamatnak a koltségeit (a pénzigyi és human eréforrasokat),
harmadrészt a toborzast elGsegité hdldzatokat és egyuttmiikodéseket (Haski-Leventhal et al.
2010:142).

De mit jelent a szervezeti menedzsment-szempontu hatékonysag a toborzas terén? Milyen
szervezeti feltételek, megfelelés sziikségesek ahhoz, hogy az Onkéntesek kindlata és a
szervezeti kereslet optimalisan talalkozzon?

Arnon és szerz6tarsai (2022) a toborozhatdsag (recruitability) Uj és szlikséges kiegészitGjeként
fogalmazzdk meg (a szervezeti ~menedzsment-megkozelitésli) elkotelezhetGség
(engageability) fogalmat. Ennek alapjan az elkotelezhetGség (engageability) alatt az
onkénteseket foglalkoztatd nonprofit szervezetek azon képességét értik, hogy bevonjak,
motivaljak és iranyitsak az dnkénteseket tevékenységiik és képességeik maximalizalasa, illetve
megtartasuk érdekében (Arnon et al. 2022:1634).

Mindezen problémafelvetésekbdl kiindulva dnkéntesmenedzsmenti fokuszu tanulmanyukban
a toborzas témajat targyaljuk szervezeti szempontu megkozelitésben, két modell alapjan.
Egyrészt bemutatjuk a toborzast a keresleti megkozelités alapjan és ehhez kapcsolédva az
onkéntes menedzsmentre adaptalt toborzasi tolcsér-modellt, annak meghatarozé elemeivel.
Mdsrészt ismertetjik az Arnon és szerz6tarsai (2022) altal kidolgozott — a toborzast (is)
befolyasold szervezeti menedzsment gyakorlatokat leiré — idealtipikus modellt, ami egy
tagabb, kinalati szemléletd kiegészitése a fentebbi, keresleti szempontu megkdzelitésnek.

A toborzasi tolcsér modelljét a jelen tanulmany szerz6i altal is jegyzett ,, 101 kérdés és vdlasz
az Onkéntességrél — dnkénteseknek és szervezeteknek” cim(, megjelenés alatt allo
kiadvanyban foglaltak alapjan, mig az ezt kiegészit6 idealtipikus modellt Arnon és szerz6tarsai
(2022) tanulmanydra tdmaszkodva elemezziik.

Célunk az, hogy mddszertani tanulmanyunkkal a hazai 6nkéntes menedzsmenti gyakorlat
szamdra Uj, a gyakorlatban is felhasznalhaté szempontokat adjuk a toborzas szervezeti

néz6pontbdl megfogalmazott, keresleti és kindlati szempontu megkozelitéséhez.
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AZ ONKENTESEK TOBORZASA A SZERVEZETI SZEMPONTU, KERESLETI
MEGKOZELITESBEN

A toborzds célja, ahogy fentebb is irtuk, hogy a szervezet megtaldlja az igényeinek megfelel6
szamu, felkésziltségli és kapacitasu onkéntest a tevékenységéhez. Ahhoz, hogy a toborzas
sikeres legyen, minél pontosabban meg kell hatdrozni, hogy milyen dnkéntesekre van szikség,
és ezt a lehet6 legérthet6bben kommunikalni kell az érdekl6dék, jelentkez6k, vagy éppen a
visszajard onkéntesek felé. E szakasz alapozza meg azt, hogy az 6nkéntesek milyen élményeket
szereznek, milyen véleménylik alakul ki a szervezetrdl, és mennyire térnek vissza szivesen,
id6rél id6re, a jov6ben (lasd még: Esmond 2001; 2005; 2010; Hajdu 2015; Ungi — Zsivkovitsné
2023).

A toborzasi feladatok nagy részére érdemes ,marketinges” szemmel is tekinteni, hiszen
szdmos eszkoz és mddszer tudja segiteni az dnkéntesek megtalalasat. Amennyiben mar a
kezdetekt6l fogva mérjiikk, monitorozzuk a toborzasi eredményeinket, id6vel kisebb
munkabefektetéssel (akar kisebb koltségekkel) tudunk céljainknak megfelel6 eredményeket
elérni.

A jol felépitett toborzas jellemzéje, hogy célcsoportokra orientdlédik — akar az ellatandé
feladatok, akar az onkéntesek kiilonb6z6 szociodemogrifiai jellemzGi stb. mentén —, de
hasznos a minél pontosabb, szl(ikebb meghatdrozds. A toborzdsi apektusok kozott — a
kiilonb6z6 készségek, jartassdgok mellett — mar meg kell, hogy jelenjen az onkéntes
elkotelez6désének szempontja is, azaz, hogy példaul mennyire ismeri a szervezet céljait,
tevékenységét, annak célcsoportjat, illetve mindehhez milyen erGsségl érdekl6dés vagy
,erdek” koti.

Tovabba, tisztazni kell, hogy milyen feladataik lesznek a potencidlis dnkénteseknek, és ehhez
meg kell becsilnink, hogy hany onkéntes, megkozelitGleg hany érdban tudja teljesiteni
ezeket. Ehhez mérten a kovetkez6 kérdésekre kell becsiilt valaszt taldlnunk:

e hany embert kell elérniink (hirdetésekkel, kampanyokkal stb.);

e hany elért embert kell tobb és kilon fajta informacidval ellatnunk (kénnyen elérhetd,

részletes leirdsokkal, széréanyagokkal)?
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A toborzdsi télcsér és elemei az énkéntes menedzsmentben

(1) (1

L X & 2 4
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SZEMLE

A humaner6forras menedzsmentben alkalmazott toborzasi tolcsér (recruitment funnel) egy
vizualis modell, amely a toborzasi folyamatot hét |épésében (tudatossagnovelés, vonzerd,
érdeklédés, jelentkezés, értékelés, interju, felvétel) mutatja meg. Azaz, milyen procedura
soran lesz a potencidlis jeloltbdl sikeresen felvett munkavallalé. A modell eredete egyébként
a XX. szazad elejére nyulik vissza, amikor is Elias St. ElImo Lewis, egy amerikai rekldmszakért6
a fogyasztok utazasi szokasainak megértéséhez fejlesztette ki az igynevezett AIDA (Awarness,
Interest, Desire, Action)® marketing modellt. Aztan a XX. szdzad kozepétsl az
allashirdetéseknél kezdték el a humdner6forrds menedzsmenti gyakorlatban és majd a
szakirodalomban is alkalmazni és modifikalni az AIDA-modellt.

Egyébként ,nem véletlen” a modifikalt modell alkalmazasa az 6nkéntes menedzsmentben
sem. Ugyanis az elmult 20 évben valt jellemz6vé, hogy az onkéntes menedzsment-elméletek
tulnyomdrészt a humanerdforrds menedzsment mddszereit veszik at, illetve arra
Osszpontositanak, hogy ezeket miként lehet az dnkéntes menedzsmenti gyakorlatban is
alkalmazni (Arnon et al. 2022:1635).

Az dltalunk javasolt toborzdsi tolcsér négy f6 1épést tartalmaz az 6nkéntesek toborzasa esetén
(1. abra).

1. dbra. Az 6nkéntes menedzsmentben alkalmazhato toborzdsi télcsér-modell és Iépései

B Toborzasi télcsér
:
=

-

v

m Figyelemfelkeltés

Ebben a szakaszban torténik az elsé Az érdeklodok elkezdenek mélyebben

talalkozas a programmal ézni, mit is jelent

Cél: minél tobb potencialis jelentkezd Cél: legyen szamukra elérhetd minden

értesiljon az onkéntes lehetdségrol. olyan Gzenet és informacio, amire
szlikséquk van.

[Z Akcio
A részt vesz a programban:
kivalasztas, kommunikacio, reszvetel.
Cél: az onkéntesink azt az éiményt kapja,
amit igértink neki, hogy eqgy kovetkezd
felhivasunkra is visszatérjen.

[7] Erdeklédeés

5] Donteés
Az

e, és milyen formaban.

Cél: a kivalasztashoz szukséges
informacidkat a jelentke20 szamara
legegyszerlibb modon gyujtsik be.

hogy

Forrds: sajat szerkesztésd abra.

3 Magyarul: Tudatossag, Erdeklédés, Vagy, Cselekvés.

106 NAGY REKA — BARTAL ANNA MARIA



3:?:3 gEKEEI\'jITLEE 2025.5(3):101-121.
Figyelemfelkeltés. Ez az elsé szakasz, amikor megtorténik a potencialis 6nkéntes taldlkozasa a
szervezettel vagy az 6nkéntes programmal. A cél az, hogy minél tébb potencidlis érdekl6d6
értesiiljon az onkéntes lehet6ségekrdl. Ezért el6szor azokat az eszkdzoket vegylik szamba,
amelyek rendelkezésiinkre allnak, vagy konnyen elérhet6ek. Ezeket érdemes tesztelni,
fejleszteni, és a koltséghatékonysagot szem el6tt tartva akkor vonjunk be Uj fellileteket, ha
ténylegesen sziikség (és lehet&ség) van ra. llyenek példaul: kozosségi média, kitelepilések,
megjelenések, hiteles képviselSk (régi onkéntesek, kedvezményezettek, akik haszonélvezéi a
tevékenységnek), sajtomegjelenések, PR-cikkek, nyomtatott hirdetési anyagok (példaul
plakat), partnerségek (oktatdsi intézmény, partner szervezetek).

A toborzasi Ulzenetek legyenek jol megfogalmazottak, atlathatok, realisak, pontos
elvardsokat/igéreteket/ajanlatokat kozoljenek, de tartalmazzanak motivalé elemeket is, és
nem utolsé sorban az énkéntes feladatardl adjanak lehetéleg minél pontosabb leirdst. Végil
pedig — a hitelesebb megjelenés érdekében — magardl a szervezetrdl/szervezeti hattérrdl is
sz6ljon a kommunikacié.

Erdekl6dés. Ebben a fazisban az érdekl6d6k mélyebben utdna tudnak nézni az &nkéntes
lehet6ségeknek. A cél az, hogy egyrészt minden érdekl6d6 szamara elérhet6k legyenek olyan
lzenetek, amik el6segitik tdjékozddasukat, kielégithetik érdeklédésiiket. Mdsrészt a lehet6
legkénnyebben, a leggyorsabban elérhet6 formaban taldljak meg mindazt az informaciét, ami
dontésiik meghozataldhoz sziikséges. Fontos, hogy ezek az informdacidk ne csak a feladatokra,
hanem a teljes bekerilési folyamatra vonatkozzanak. Serkenti az érdekl&dést, ha jelentkezés
moddja egyértelm(i és viszonylag egyszerd, illetve t6bb helyen is elérhetd. A potencialis
onkéntesek érdekl6dését kiszolgald online csatornak: weboldal, hirlevél, éilménybeszamoldk
(videdk, blogok), kérdezési lehetdségek (weboldalon, k6zosségi média-fellleteken). Az offline-
személyes csatorndk kozil a leghatékonyabbak a szajhagyomany, a személyes férumok, a
rendezvények és a nyilt napok.

Dontés. E szakasz az, amikor a potencialis 6nkéntesbél ,valddi” onkéntes valik, azaz az
érdekl6d6 kivalasztotta, melyik szervezetnél kivan o6nkéntes lenni és beadja/elkiildi
jelentkezési lapjat. Ez torténhet regisztracidés fellileten vagy személyes jelentkezés
formajaban.

Szervezeti oldalrdl két tipusa van a jelentkezési folyamatnak: vannak olyan oOnkéntes

tevékenységek (6nkéntes napok, akciok, falunapok), ahol nem kell és nem is szabad tul
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bonyolult jelentkezési proceduranak kitenni az 6nkéntest. El6fordulhat olyan toborzas is, ahol
a kivalasztasi szempontok megjelennek a toborzasi szakaszban, és a jelentkezés komplexebbé
tételével szeretné a szervezet elérni, hogy csak egy bizonyos elkotelez6dési szint feletti
onkéntesek keriljenek a kivalasztdsi szakasz aktiv részébe. Ez akkor jellemz6, ha nagy a
tuljelentkezés egy programra, vagy ha hosszutavu onkénteseket keres a szervezet, ahol
fontos, hogy végig is csinaljak az elvallalt feladatot.

Akcio. A negyedik fazis mar azt mutatja, amikor a jelentkezd elindul az 6nkéntessé valas
kovetkez6 |épcséfokain: a kivalasztdson, majd az dnkéntes munkaba valé bevezetése az
orientacion, a betanitason és esetleg a képzésen.

Mar kordbban is emlitettlik, hogy érdemes mind a kommunikdciés csatornakat, mind az
Uzeneteket, képanyagokat, mind a szervezetet képvisel6 egyéneket minél tobbet tesztelni a
toborzas soran. A legjobb, ha errdl statisztikat vezetiink, hogy meg tudjunk allapitani optimalis
iranyokat, példaul: az “A” lzenettel jobban mikodott a toborzas, mint a “B” lzenettel a 18-
25 év kozotti férfiak korében stb.

Végezetiil, a toborzast kiséré adatkezelésrél is essen sz6. Altalaban a kapcsolattartashoz a
legfontosabb alapadatokat sziikséges megkérni. Biztositanunk kell a jelentkez6t, hogy adatait
bizalmasan kezeljliik és harmadik fél részére nem adjuk at 6ket. Minden, a kivalasztashoz
szilkséges adat bekérését meg kell indokolni, és csak azt tehetjlik kotelez6vé, ami valéban a
feladat ellatdsdhoz sziikséges (példaul jogositvany megléte, egészségligyi alkalmassag,

nyelvtudas stb.).

AZ ONKENTESEK TOBORZASAT (IS) BEFOLYASOLO SZERVEZETI MENEDZSMENT
GYAKORLATOK HATTERTENYEZOI — A KINALATI SZEMPONTOK

MielStt ratérnénk a toborzast is befolydsold szervezeti menedzsment — a kindlati

szempontokat megjelenit6 — gyakorlatokat bemutatd modell részletes bemutatasara, a

kovetkez6ket ajanljuk figyelembe venni:

e Ez egy idedltipikus modell, egy Uj fogalmi keretrendszer, ami a szervezeti menedzsment-
gyakorlatok szélesebb korére 6sszpontosit, azaz az 6nkéntesek toborzasat egy komplexebb
keretben helyezi el. Célja, hogy megmutassa, mit tehetnek a civil-nonprofit szervezetek

egyrészt elkotelezettséglik (engageability), masrészt az oOnkéntesség el6nyeinek
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maximalizalasaért, hogy ezzel blvitsék és javitsak az onkéntesség élményét (Arnon et al.
2022:1649).

1. tabldzat. Az 6nkéntes toborzdst befolydsold szervezeti gyakorlatok modellje négy klaszter alapjdn

Ertékalapu (filozéfiai,
etikai, ideoldgiai)

Vezet6i (manager)
klaszter

Fizikai klaszter

Tamogatd, kapcsolati
klaszter

klaszter
Alapvet6 értékek —a
szervezet dontése az
onkéntesek integralasarol.

Azok a mddok, ahogyan a
szervezeti értékek alakitjak
a szervezeti kulturat az
onkéntesek toborzasakor és
integralasakor.

A szervezeti értékek
integralasa a szervezeti
jov6képbe, a stratégiai és
operativ tervekbe.

Az 6nkéntesség helye és
szerepe a szervezet
kuldetésében és
tevékenységében.

Fizetett 6nkéntes-
koordinator egyértelmd
hataskorrel, szervezeten

belili poziciéval/szereppel
és képzéssel.

A kulonféle onkéntes-
menedzsmenti gyakorlatok
legjobb és leghatékonyabb

megvaldsitasa.

Az 6nkéntesek emberi
eréforras-
menedzsmentjének
gyakorlata.

Sokszind, valaszthato és
(id6ben) rugalmas
onkéntesség.

Dedikalt koltségvetés az
onkéntesek koordinaldsara.

Koltségtéritési rendszerek
az 6nkéntesek szamara.

FelelGsség-biztositas.

Technoldgiai rendszerek az
onkéntesekkel valo
hatékony
kapcsolattartashoz,
elhelyezkedésiik,
elérehaladasuk,
visszajelzésiiknek és
onkéntes karrierjuk
felugyeletének szervezeti
dokumentaldsa. Online
onkéntesség.
Marketingeszk6z6k az
onkéntesek toborzasara és
megtartasara.

Az 6nkéntes
tevékenységeknek
szentelt fizikai tér

(szervezeti befektetés, a
stabilitds, az atlathatésag
és az ,otthonlét”
érzésének jeleként).

Forrds: Arnon et al. (2022:1649) alapjan, kiegészitve a tanulmanyban foglaltakkal.

4 Haski-Leventhal et al. 2010.
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Tamogatd kapcsolatok mas
nonprofit szervezetekkel az
onkéntességgel kapcsolatos
ismeretek és menedzsment
elémozditasa érdekében
(halézatépités és 6nkéntes-
mobilitas).
Tamogato kapcsolatok
erny&szervezetekkel,
amelyek segitséget
nyujtanak a nonprofit
szervezeteknek az
onkéntesség
el6mozditdsaban.
Tamogatoi és kozvetitGi
kapcsolatok — a ,harmadik
fél modell”# alapjan —
kormanyzati,
onkormanyzati, vallalati és
oktatasi -szervezetekkel.
Tamogatd kapcsolatok egy
platformon belil az
onkéntes menedzserek
kozotti tanulashoz
(haldzatok).
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e A modellben, ahogy az 1. tadblazat alapjan lathatd, négy szervezeti menedzsment-
gyakorlatot megjelenitd klaszter/csoport keriil bemutatasra. E négy klaszter azonban csak
elméletben valaszthato ennyire élesen szét, a gyakorlatban sokszor atfedés van koztiik. Ez
az elméleti szétvalasztas ugyanakkor azzal az el6nnyel is jar, hogy tisztabban lassuk az
egyes, a toborzds soran is jelentkez6 szervezeti menedzsment gyakorlatok csoportjait.
Tovabb3a, ez a modell arra is szolgdl, hogy az dnkénteseket foglalkoztatd szervezetek be
tudjdk azonositani meglévé és hianyzd menedzsmenti mddszereiket, gyakorlataikat.

e Ugyanakkor e modell alkalmazhatésaganak — ahogy a szerz6k is megjegyzik — vannak
korlatai is: ,Az a feltételezés, hogy minden szervezet mind a négy klaszterben alkalmazza a
felsorolt gyakorlatokat, irrealis. Kétségeink vannak a tekintetben is, hogy akar egyetlen
szervezet is képes az Osszes bemutatott gyakorlatot alkalmazni. Az a feltételezés, hogy
minden, azonos jellemz&kkel rendelkez6 szervezet ugyanazokat a gyakorlatokat fogja
alkalmazni, fliggetlenil a kérnyezetétdl és a torténetétdl, szintén irredlis.” (Arnon et al.

2022:1650).
Az értékek szerepe az 6nkéntes menedzsmentben és az értékalapu menedzsmenti gyakorlatok

A civil-nonprofit szervezetek meghatdrozott értékek szerint mikodnek. Ezen értékek szamos
forrasbol szarmazhatnak, ugymint: a létrejottiiket befolydsold filozéfia, etika, ideoldgia,
kozosségi kultara, de ide sorolhatunk példaul egy régéta fenndlld szervezeti kulturat is (Nesbit
et al 2018). Onkéntesmenedzsmenti szempontbdl a 1. tablazatban szerepld értékalapu

klaszternek négy alkotd elemét azonositottak Arnon és szerzGtarsai (2022:1637).

Azok az értékek, amelyek aldtdmasztidk a szervezet azon déntését, hogy onkénteseket
integraljon soraiba. Az 6nkéntesség altalaban etikai és érzelmi alapu dontéseken nyugszik (bar
ne zarjuk ki a raciondlis dontések lehetGségét sem). Ezért az onkénteseket foglalkoztatd
szervezeteknek is aktivan kell alakitaniuk azokat a szervezeti értékeket, amelyek az
onkéntesek bevonasat megalapozzdk. Ez els6 |épésben a toborzas sordn mutatkozik meg,
kiilonésen abban, hogy mit és miként kommunikal a szervezet az dnkéntesség értékeirdl és
annak szervezetben beto6ltott szerepérdl. Susan Ellis (2010) szerint fontos, hogy a szervezet ne
csak a toborzaskor, hanem mi(ikddése sordn folyamatosan kommunikdlja az dnkéntesség
értékeit, mivel ezek noévelhetik az 6nkéntesek elkdtelezettségét. Ugy taldlta, hogy ennek

hidnyaban az 6nkéntesek marginalizaltnak és nem kell6en értékeltnek érzik magukat.
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Meg kell jegyezni, hogy szamos kutatds van arra nézve, hogy a szervezetek a koltség-haszon
elv altal vezérelt szempontok — azaz az onkéntesek csokkentik a szervezeti koltségeket,
eréforrasokat takaritanak meg, és néha a bérkiaddsokat is csokkentik — alapjan toboroznak és
vonnak be onkénteseket (Handy — Mook 2011). Mas szerz6k ugy latjak, hogy az 6nkéntesség
tarsadalmi, erkolcsi és a politikai el6nyei szervezeti szinten is meghaladjdk a gazdasagi
elényoket (Nesbit et al. 2018). Mindezek arra utalnak, hogy az dnkénteseket foglalkoztatd
szervezeteknek vildgosan kell kommunikalniuk, hogy egy értékraciondlis vagy értéktelitett

missziot vallalnak-e fel, és hogyan tekintenek az 6nkéntesség tarsadalmi, szervezeti szerepére.

Azok a mddok, ahogyan ezek az értékek alakitigk a szervezeti kulturdt az énkéntesekkel vald
egylttmiikodésben. Charles Hobson és Kathryn Heler (2007) arra mutattak rd — az daltaluk
kidolgozott dnkéntes-barat (volunteer-friendly) szervezetek modelljének leirasakor —, hogy a
vezet6k altal kozvetitett szervezeti filozofia, jovokép és eszmeiség, valamint az
onkéntességnek/onkénteseknek tulajdonitott értékek alakitjak ki azt a szervezeti kulturat,
amely jelzi, hogy milyen az 6nkéntesek tamogatasanak mértéke az adott szervezetben. A jél
megfogalmazott szervezeti filozofia és jovékép erdsitheti az dnkéntes integraciojat és ezzel
egyutt elkotelez6dését is. Ugyanakkor az onkéntesek integraciojat befolydsold szervezeti
kultura terén Marianne van Bochove és szerzGtarsai (2016) két tipust mutattak ki a szocialis
szolgaltatdi szektorban dolgozd szakemberek és az Onkéntesek kozott: az elhatarolét
(demarcation) és az lidvozl6t/befogadot (welcoming) (lasd ehhez a magyar példat: Szokolay
2024). Ez arra mutat ra, hogy a — kulonosen az oktatdsi, kulturalis, szocidlis és egészségigyi
szektorban feladatot vallalé —civil-nonprofit szervezeteknek, milyen belsé és kiilsé szervezeti

kulturdkat kell kezelnilik az 6nkéntesek foglalkoztatasa terén.

A szervezeti értékek integraldsa a szervezeti jovéképbe, illetve a stratégiai és operativ tervekbe,
valamint az onkentesséqg kozponti szerepe a szervezetben. Az dnkéntesekre alapozott és jol
kommunikalt stratégiai terv és jov6kép egy latens faktora az 6nkéntesek bevondsanak, majd
pedig elkotelez6désének. Nancy Macduff és szerz6tarsai (2009) szerint a szervezet
vezetGségén tul az onkéntes koordinatorok szerepe kiemelt jelentéséget kap ebben, hiszen
altaluk medidlédnak a szervezeti értékek és a kultura elemei, illetve 6k hajtjak végre a
stratégiai és operativ terveket.

A témaval foglalkozd szakirodalom harom tényezé6t ir le, amelyek szerint az dnkéntesek

szerepének ,milyenségét” azonositani lehet egy szervezetben: a bevont 6nkéntesek szdma, az
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onkéntesek irdnyitasara szant figyelem (mérték, rendszeresség), valamint az onkéntesek
részvétele a szervezet — kiilonb6z6 szinteken realizalddd — dontéshozatali folyamataiban

(Nesbit et al. 2018).

Befektetés az onkéntes menedzsmenti er6forrdsokba és gyakorlatokba: a vezetdi klaszter és

elemei

Az Oonkéntesmenedzsmenti szakirodalomban ez a leginkdabb kidolgozott és targyalt téma,
illetve ez a szervezeti elkodtelezhetGség (engageability) legtobbet tanulmanyozott oldala.
Arnon és szerzGtarsai (2022:1639) szerint a széles szakirodalmi bazis négy f6 téma koré

csoportosithaté (1. tablazat):

A fizetett 6nkéntes koordindtor/menedzser szerepe, hatokére és jellemzdi. Tobb — féleg a
szervezeti méret, az onkéntesek szama, valamint az anyagi- és a humaneréforrasok altal
befolyasolt — forma van arra, hogy egy szervezet miként szervezi/koordinalja 6nkénteseit: egy
tapasztalt onkéntes szervez6t6l a mellék-, a fél-, vagy a f6allasu, fizetett Onkéntes
koordinatorig. A ,nagy”> szervezetek o©nkéntes koordindcidjaval, illetve az &nkéntes
koordinatorok (managerek) szerepeivel, hatokorével, szervezeten belili helyével foglalkozo
tanulmanyok szerint egy fizetett dnkéntes koordinator/menedzser alkalmazdsa jelentdsen
befolydsolja a szervezet azon képességét, hogy a legjobb menedzsmenti gyakorlatokat
alkalmazza és maximalizdlja az 6nkéntesség elGnyeit (Brewis et al. 2010; Nesbit et al. 2018).
Arra is radmutatnak, hogy a mellék-, vagy félallasu koordinatorokndl vagy azon szervezeti
munkatarsaknal, akik ezt tobblet feladatként kapjak meg, kisebb fékuszt kap és plusz
leterheltséget jelent e feladatkor ellatdsa. Georgina Brewis és szerzGtarsainak (2010)
tanulmanya arra is rdvilagit, hogy az oOnkéntes programok hatékonysagat jelent6sen
befolydsolhatja, hogy a szervezeti hierarchidban, kultdraban hova pozicionaljdk az dnkéntes
koordinatort.

A szerz6k a szervezeti hatékonysag masik Osszetevéjének tartottak, hogy a (széleskord)
tapasztalatok mellett az o6nkéntes koordinator/menedzser rendelkezik-e ,szakiranyd”

képzettséggel. Altalanos gyakorlat nemcsak itthon, hanem a nemzetkozi vizsgélatok (Brewis

5 Nagy szervezetek alatt olyan, 6nkénteseket foglalkoztatd szervezeteket értiink, amelyek legalabb 3-5 f&allasa,
fizetett munkatarssal rendelkeznek. Magyarorszagon a nonprofit szerveztek tébb, mint felének nincs fGallasu,
fizetett munkavallaléja. A szektor nagyfoglalkoztatdi a szervezetek alig 10-15 szazalékat teszik ki.
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2010) szerint is, hogy az 6nkéntes koordinatorok jelentds része a ,csindlva tanulds” (learning

by doing) mddszerével sajatitja el a pozicidval jaré tuddsokat, készségeket.

Az Onkéntes- versus humdnerdforrds menedzsmenti gyakorlatok és modszerek alkalmazadsa.
Arnon és szerz6tarsai (2022:1641) szerint az elemzett tanulmanyok 6sszefliggést mutattak ki
az alkalmazott 6nkéntesmenedzsmenti gyakorlatok és

e az onkéntesek elégedettsége,

e az dnkéntes tapasztalat min&sége, tovabba

e az Onkéntesek megtartdsi ardnya, illetve

e az Onkéntes program hatékonysaga kozott.

A szerz6k megallapitjak azt is, hogy az 6nkéntesek menedzsmentjével foglalkozd gyakorlati
szakirodalom nagy részét a humaneréforras menedzsmenti szakirodalom befolyésolja. Ugy
latjdak, hogy minden erényik ellenére ezek a tanulmanyok gyakran linearis folyamatként
lattatjak az 6nkéntes menedzsmentet: az 6nkéntesek toborzastél kezdve az integracion és a
koordinacion &t tavozasukig.® Ezzel szemben a gyakorlati tapasztalatok is arra utalnak, hogy az
onkéntesek koordindlasaban nagyon sokszor érvényesil a ,kett6t elGre, egyet hatra” elve.
Christopher Einolf 2018-ban tizenegy olyan dnkéntesmenedzsmenti gyakorlatot azonositott,
amelyek hatékonysagat empirikusan is sikerilt igazolnia, és ezek nem tamasztottak ala
egyértelmlen a linearis szemléletli o©nkéntes menedzsmentet: felelGsségbiztositas,
egyértelmlien meghatarozott szerepkordk, munkakor-tervezés, toborzasi stratégidk, szlirés és
parositds, orientacio és képzés, felligyelet és kommunikacio, elismerés, kielégité motivaciok,
mentoralds és kortdrs tamogatds (Einolf 2018). Erdemes elgondolkodni minden,
onkéntesekkel foglalkozé vezetének, koordindtornak, hogy e menedzsmenti mddszerek,
technikdk milyen sullyal és hol szereplenek énkéntes programjaikban és ezzel miként tudjak a

linearis dnkéntes menedzsmenti gyakorlatukat tagitani, horizontalissa tenni.

A szervezeten bellli foglalkoztatasi viszonyok. E téma fékuszaban a fizetett munkavallaldk és
az 6nkéntesek viszonya all, amit ugyancsak a ,,nagy” szervezetek vonatkozasdban vizsgaltak és

azoknak a problémait is tiikrozik. Ugyanakkor altalanos tanulsaga ezeknek a tanulmanyoknak,

6 Meg kell jegyezniink, hogy a ,, 101 kérdés és vdlasz 6nkéntességrél — 6nkénteseknek és szervezeteknek” cim(i
kiadvany e tekintetben ,koztes helyet” foglal el, mivel a szervezeteknek szdél6 elsé részben az atfogd
menedzsmenti elemeket (tervezés, koordinacid, mentoralds, monitorozas) emeltiik ki, amelyeket az 6nkéntes
életut elemei (toborzas, kivalasztds, képzés stb.) kovettek.
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hogy a fizetett munkatarsak és az 6nkéntesek kozotti kapcsolatok kezelése erésen befolyasolja

az onkéntesek elkotelezettségét, elégedettségét és megtartdsat is (Arnon et al. 2022:1642).

Mitdl lesz rugalmas és sokszin(i eqy énkéntes program? A legtobb, az dnkéntesmenedzsmenti
gyakorlatot targyald kiadvany (Esmond 2010; Hajdu 2015; Ungi — Zsivkovitsné 2023) kiemeli,
hogy az 6nkéntes tevékenységek valasztasdban, a végrehajtasuk modjdban, az id6beosztasban
mutatott rugalmassag mértéke nagyban befolyasolhatja az dnkéntességre és a hosszu tavu
elkdtelez6désre vald hajlanddsagot. A tanulmanyok arra is ramutattak, hogy az alacsony
szinten birokratizalt és kevés formalis eljarassal toborzé szervezeteknél az 6nkéntesek jobban
érezték a befogadast az onkéntes kozOsségbe, ami szoros Osszefliggésben volt a sikeres
bevonddassal (Arnon et al. 2022:1643). Szervezeti oldalrdl tovadbbi rugalmassagi ,faktor” az
alkalmi, az epizodikus és a rendszeres 6nkéntesek kdrének megfelel6 kezelése.

Egy onkéntes kozosség mar onmagaban is hordozza a sokszinliséget, de tudjuk azt is, hogy a

III

formalis 6nkéntességet a ,,dominans statusz-modell” (Smith 1994) jellemzi. Ez azt jelenti, hogy
a formalis onkéntességet vallalék kozott nagyobb gyakorisaggal talalunk magasabb iskolai
végzettségl, jobb tarsadalmi és gazdasagi statuszu egyéneket. A civil-nonprofit szervezetek a
tudatosan tervezett toborzassal torekedhetnek arra, hogy sokszin(ivé tegyék a tarsadalmilag

homogénebb dnkéntes kozosségeket.

A toborozhatdsdg és az énkéntes programok miikédtetésének feltételei — a fizikai klaszter és

elemei

Az Arnon és szerz6tdarsai altal oOsszedllitott modellben a fizikai klaszter a szervezeti
eréforrasokra, rendszerekre, valamint az Onkéntesek bevondsdra szolgald fizikai és
technoldgiai terekre 6sszpontosit (Arnon et al. 2022:1643). E klaszter hat, a bevonhatdsag
szempontjabdl relevans gyakorlatbdl all, ami sok hasonldsdgot mutat azzal, amit Haski-

Leventhal és munkatarsai (2010) a toborozhatdsag (recruitability) fogalma alatt leirtak.

Elkilonitett  kéltségvetés az Onkéntesek  bevondsdra, képzésre, jutalmazdsdra és
koordindldsukra. Az ©6nkéntesmenedzsmenti folyamatok tervezésekor nemcsak azok
felépitését, hanem a koltségeiket is meg kell tervezni. Rebecca Nesbit és munkatdrsai (2018)
szerint a civil-nonprofit szervezetek gyakran alultervezik 6nkéntes programjuk koltségvetését.
Hasonlé eredményre jutottak Bartal és szerzGtarsai (2021), amikor az 6nkéntesség inputjat
vizsgdltak. Az onkéntesek iranyitasara szant alacsony er6forrdsok és a koltségvetés hianya

hatdssal van a projektek fenntarthatdsagara. Nesbit és munkatarsai (2018) arra hivjak fel a
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figyelmet, hogy az dnkénteseket foglalkoztatd szervezetek gyakran harapéfogd helyzetbe is
kerlilnek, amikor is az onkéntes programok tamogatdsakor a donorok kizarjak az olyan
koltségigényes menedzsmenti elemek finanszirozdsat, mint példaul a toborzas, a képzés vagy

netdn az elismerés és jutalmazas.

Onkéntesek koltségtéritése. Ez az 6nkéntes tevékenységgel 6sszefliggd — részleges vagy teljes
— téritést jelenthet, olyan terilteken, mint: a szallitds, sz étkeztetés, a parkolds, az egyenruhdk
vagy specidlis igazoldsok/bizonyitvanyok koltségeinek fedezése. Ez egy diszkrecionalis
(,adhatd, de nem jar”) tdmogatasi fajta az 6nkéntesek részére, és szamos szervezet nem is tud
a lehet6séggel élni. A Volunteering Australia (2011) felmérése azt mutatta, hogy azon
szervezeteknek, amelyek nem tudtak hozzajarulni 6nkénteseik koltségeihez, jelentGsen
romlott a toborzasi potencialja is.

Magyarorszagon jogszabaly rogziti, hogy milyen juttatdsok adhatdk az onkéntesnek
koltségtérités cimén. ,Fontos, hogy a torvényben meghatdrozott juttatdsokat a fogadod
szervezet csak akkor nyujthatja jarulékmentesen és az dnkéntes szamara pedig addémentes

madon, ha bejelentkezik a kozérdek(i 6nkénteseket fogadd szervezetek nyilvantartasaba.”’

A feleldsseégbiztositds. Magyarorszagon még nemhogy gyerek-, hanem alig csak babacip6ben
jar az onkéntesek felel6sségbiztositasanak mddja. A nemzetkozi tanulmanyok ellentmondasos
eredményeket mutatnak a felelGsségbiztositas hatasat illetéen: Sybille Studer (2016)
megallapitotta, hogy azon szervezetek, amelyek biztositassal fedezték az Onkénteseket,
sikeresebbek voltak az onkéntesek toborzasdban és megtartasdban, mig Marc Hager és
Jeffeey Brudney (2015) azt taldltak, hogy a felel&sségbiztositas nem befolydsolta a toborzast,

de pozitiv korrelacidt mutatott a megtartassal (Arnon et al. 2022:1644).

Az informdcids technoldgiai rendszerek alkalmazdsa az énkéntes menedzsmentben. Az
onkéntes menedzsment egyik alapja a folyamatos kommunikacié. Az elmult tiz évben
hatalmas ugrds kovetkezett be e téren is az onkéntesekkel foglalkozé civil-nonprofit
szervezetek mUlkodésében. Ez hdrom jelenségben érheté tetten. Egyrészt az
informacidtechnoldgiai fejlédésnek koszonhetéen meghatarozé kommunikacios formava valt
az online kommunikacié (1asd toborzas és formai, illetve az 6nkéntesekkel valé kapcsolattartas

és a kozosségi média kiilonb6z6 formainak hasznalata). Masrészt pedig maguknak a szervezeti

7 Lasd errdl bévebben is: https://www.nonprofit.hu/tudastar/Milyen_juttatasok_adhatok_az_onkentesnek
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menedzsment folyamatoknak az adminisztracidja is latvanyos technoldgiai fejlédésen ment
keresztil, példaul kialakultak az egyszer(l (Excel-tabla alkalmazasa) és a komplex, szoftveres
onkéntes-nyilvantartd rendszerek.

Harmadrészt pedig, és ez az egyik legérdekesebb valtozas, az 6nkéntesség Uj formaja jelent
meg: az online 6nkéntesség. Ennek alkalmazasa, koordinaldasa talan az egyik legnagyobb
kihivas —daltalaban és konkrétan is —az 6nkéntes menedzsmentben. Rdadasul erre a tarsadalmi
folyamatok is rderGsitettek a Covid-19 jarvany kozel kétéves idGszakdval, ami elég hosszu
idének bizonyult ahhoz, hogy Ujra kelljen gondolni az dnkéntesek jelenlétének kérdését. Az
elmult négy évben a kihivast éppen az jelentette, hogy ezeket az online térbe attevédott
folyamatokat mennyiben és hogyan kell és érdemes visszavezetni az offline térbe, hiszen az

onkéntesség alapvetéen a szemtdl-szembeni kapcsolatokban realizalédik.

A marketing eszk6z6k alkalmazdsa az énkéntes menedzsmenti folyamatokban. Korabban azt
irtuk, hogy az dnkéntesek menedzsmentjével foglalkozd gyakorlati szakirodalom nagy részét
a for profit szektorbdl atvett humaneréforras menedzsmenti megkozelités befolydsolja. Az
elmult husz évben legaldbb ennyire jellemz&évé valt a piaci marketing eszk6zok adaptacidja,
aminek kitlintett teriilete az 6nkéntesek toborzasa. A toborzdas soran a for profit marketingbdl
atvett egyik mddszer a piacszegmentalds. A piacszegmentalds egy olyan eszkdz, amely
hatékonynak bizonyulthat a potencialis 6nkéntes populacié alcsoportjainak azonositasaban.
Erdemes ide idézni Melanie Randle és Sara Dolcinar (2012) kutatasat, amiben az 6nkénteseket
az altaluk teljesitett munkadrdk szerint vizsgdltak. Ennek alapjan azonositottdk a
»szuperonkéntesek” egy specifikus csoportjat és jellemzdiket. Véleményik szerint ezek az
informacidk segithetik a nonprofit szervezeteket a tovabbi — mégpedig a személyre szabott —

toborzasi marketing stratégia kialakitasaban, illetve a potencidlis 6nkéntesek megtalaldsaban.

Az Onkéntesséq fizikai tere. Végezetil, az 6dnkéntes munkat befolyasold tényezdk kozil egy
kevéssé feltart terliletnek szamit a fizikai tér vizsgdlata. Azaz, hogy mennyiben befolyasolja az
onkéntest és az dnkéntes munka hatékonysdgat a munkavégzés fizikai feltételeinek megléte,
azaz: a munkakoérilmények mindsége, stabilitasa, atlathatdosaga az ,otthonlét” érzése. A
kevés, a témaban végzett kutatds arrdl az evidenciarél szamol be, hogy a nem kedvezd
munkakorilmények frusztraciot és elégedetlenséget valtottak ki az dnkéntesekbdl. Tovabbi
kérdés, hogy a munkakoriilmények biztositdsa milyen szervezeti befektetéseket igényel,

illetve ez mennyire szerepel prioritasként az dnkéntes menedzsment tervezésében.
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Kapcsolatok és egylittmikédések az 6nkéntes programok hatékonysdga érdekében — a

tdmogatoi kapcsolat klaszter és elemei

Végezetiil, az 6nkéntes menedzsmenti gyakorlatok hattértényezdit alkotd negyedik klaszterbe

a szerz6k az oOnkéntes programok hatékonysagat javitd, kiulonb6z6 kapcsolatokat és

egyuttmdkodéseket soroltak. A tdmogatd-kapcsolati klaszterben négy, az elkotelez6dés

szempontjabdl kulcsfontossagu gyakorlatot azonositottak (Arnon et al. 2022:1646):

e tamogatd kapcsolatok mas nonprofit szervezetekkel az onkéntességgel kapcsolatos
ismeretek és menedzsment el6mozditdsa érdekében;

e tamogatd kapcsolatok erny@szervezetekkel, amelyek segitséget nyujtanak a nonprofit
szervezeteknek az dnkéntesség elémozditasaban;

III

e tamogatd kapcsolatok ,,harmadik fél modell” szervezetekkel; és

e tamogatd kapcsolatok egy platformon beliil az 6nkéntes menedzserek kozotti tanulashoz.
E klaszter tulajdonképpen az onkéntes szektor és szervezeteinek belsé és kilsé
kapcsolatrendszerét igyekszik feltarni. Az elsé pont a szervezetek kozotti egylittmikodésre, az
érdekképviseletre fékuszal, ami lehet6évé teszi az er6forrasok kozos megtartdsat, bbvitését, a
halézatépitést és az egyuttmlkodést az onkénteseket toborzd szervezetek kozott. Ez, a
szervezetek kozotti hatékony egylttmikodés elGsegitheti az dnkénteseknek a szervezetek
kozotti mobilitdsat is (Brudney et al. 2019; Nesbit et al. 2018). Ez utdbbira itthon kevés
gyakorlati példa van, de kiloéndsen a fiatalok korében tapasztalhatdé ,reflexiv stilusa” az
onkéntességnek (Hustinx — Lammertyn 2003) azt mutatja, hogy megtartasuk érdekében
szilkséges lenne ennek a mobilitasi hadldézatnak a kialakitasara.

A masodik pontot illetéen a kevés nemzetkdzi tanulmany eredményei helyett kénytelenek
vagyunk a hazai viszonyokra reflektalni. Magyarorszagon 2022 6ta, a Csalad, Esélyteremtd és
Onkéntes Hazak megsz(inése 6ta nincs egy intermedier intézményi struktira, ami a kiiléndsen
a kisebb, vidéki, kevesebb szamu o©nkéntest foglalkoztatd szervezeteknek, a potencialis
onkénteseknek amolyan informadciés, tanacsadd intézménye lenne (Bartal et al. 2024).
Ugyanakkor — eréforrasok és lehetdségek hijan — az a kevés civil-nonprofit szervezet, amely
ernyGszervezeti funkciot is igyekszik/szeretne betolteni, ezt csak korlatozottan tudja
kiegésziteni, potolni.

III

A tdmogatd kapcsolatok ,harmadik fél-modell” szervezetekkel arra a kapcsolatrendszerre

utal, amit az onkénteseket is foglalkoztatd civil-nonprofit szervezetek a kormanyzati
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szervezetekkel, a vallalatokkal és az oktatasi intézményekkel alakitanak ki annak érdekében,
hogy az onkéntességet tdmogassak és fejlesszék (Haski-Leventhal et al. 2010). Ezek a

IH

yharmadik fél” szervezetek kozvetit6ként szolgdlnak a potencidlis 6nkéntesek és az
onkénteseket keres6 szervezetek kozott. E kapcsolatrendszernek a gyakorlati megvaldsulasa
a hallgatdi-, illetve a vallalati 6nkéntes programok terén érheté tetten. Mig a fels6oktatasi
hallgatdok érzékenyitését célzé program alig két éve indult el Magyarorszdgon, addig a civil-
nonprofit szervezetek és a vallalatok egylttmikodése mar koze masfél évtizedes multra tekint
vissza.

Végezetiil az onkéntes-koordinatorok (managerek) szakmai fejl6dését, haldzatat szdmos
nemzetkozi oldal segiti.? Itthon egy éve indult el az onkenteskoordinator.hu platform?® azzal a
céllal, hogy megszervezze az onkéntes-koordinatorok halézatat és online vagy személyes

formdban is lehet6séget nyuljtson a tudds- és tapasztalatmegosztasra, az o©nkéntes-

koordindtori munka szakmai kérdéseinek megvitatdsara, valamint a jé példak ismertetésére.
MIVEGRE VOLT MINDEZ, HA EDDIG MEG NEM DERULT KI

Tanulmanyunkban az oOnkéntes menedzsment egyik legfontosabb elemét, a toborzast
tekintettlik 4t — az onkénteseket fogadd szervezetek szempontjabdl nézve — keresleti és
kinalati szemszogbdl. Ezt a néz6pontot azért valasztottuk, mert rd akartunk mutatni olyan
szervezeti szempontokra, modszerekre és ,felelGsségekre”, amelyek sokszor 6sszemosdédnak
a hazai 6nkéntesmenedzsmenti gyakorlatban.

Az elemzés atlathatésaga miatt szétvdlasztottuk és két kilon modellben elemeztik a
szervezeti szerep keresleti oldalat — ,kit” és ,hogyan” keresiink, amikor dnkéntesekre van
sziilkség —, illetve a kindlati oldalt — azaz mit kindlunk, mint szervezet, amikor 6nkénteseket
keresiink — amelyet egy Uj fogalom, a szervezeti elkotelezhetéség (engageability)
bevezetésével probaltunk leirni.

E két nézbpontnak a felvdzolasaval egyrészt az volt a célunk, hogy a hazai 6nkéntes
menedzsmenti gyakorlat szamara Uj, a gyakorlatban is felhasznalhaté szempontokat adjuk a

toborzasi mdodszereik atgondoldsahoz. Masrészt az is célunk volt, hogy lattassuk ennek egy

8 |asd: VolunteerHUB, NVCO
9 |asd: https://www.onkenteskoordinator.hu
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tdgabb, szervezeti kontextusban megnyilvanuld jelent6ségét és konkrétan menedzsmenti
gyakorlatok szintjén megmutassuk az alkotéelemeit.

A nemzetkozi szakirodalmi eredmények at- és tovabb gondoldsat, gyakorlati hasznositasat
harom f6 témat kiemelve tartjuk fontosnak:

Milyen elvek mentén toborozunk onkénteseket? A gyakorlati tapasztalatokra alapozott
elemzések két, relevans torborzasi elvet kiillonboztettek meg: a koltség-haszon elvl(it és az
értékalaput. Fontos hangsulyozni, hogy ezek mas szemléletet, esetleg mas toborzasi
moddszertant is tiikroznek, de nem szembendlld szervezeti menedzsmenti felfogdsok.
Ugyanakkor fontosnak tartjuk megjegyezni, hogy ezt az Onkénteseket foglalkoztatd
szervezeteknek vildgosan kell kommunikalniuk a toborzasi Gzeneteikben, stratégiai terviikben,
jov6képikben, hiszen ezzel nem csak, hogy elérik a ,,megfelel§” toborzasi célcsoportot, de
javithatjak onkénteseik megtartasat is.

Mik az 6nkéntes toborzas latens tényezG6i? Amikor toborzasrdl van sz, a szervezetek altalaban
a direkt tényezb6kre (megszolitds, célcsoport, kommunikaciés modszerek) koncentralnak. Az
elemzések azonban arra is felhivjak a figyelmet, hogy a jél kommunikalt stratégiai terv és
jovekép egy latens faktora az 6nkéntesek bevonasanak majd pedig elkotelez6désének.
Hogyan gondolkodjunk az 6nkéntes menedzsmentrdl, mint alkalmazott ,,tudomanyrdl” vagy
maodszerrdl? Tulajdonképpen az angolszasz nonprofit szakirodalomban az 1970-es évektdl
hasznéljak az 6nkéntes menedzsment kifejezést'® azért, hogy megkiilénbdztessék a for profit
menedzsmenttél. Ugyanakkor teljesen nyilvanvald, és erre a szakirodalmi elemzések is
ramutatnak, hogyha faziskéséssel is, de a nonprofit- vagy az 6nkéntes menedzsment
gyakorlataban is megjelennek a kurrens, vagy nem kurrens for profit menedzsmenti
modszerek. A tanulmanyban utalunk arra, hogy a jelenlegi 6nkéntes menedzsmentre erésen
hatnak a (for profit) humaneréforras menedzsmenti, illetve a marketing médszerek.

Az onkéntesmenedzsmenti folyamatoknak kialakult egy jol bevdlt, linedris szemlélet(
gyakorlata. Ugy latjuk, hogy ezek hatdsdra hattérbe szorult a szervezeti menedzsment
szempontok érvényesitése, illetve az arrdl valé gondolkodas. A tanulmanyban amellett
foglaltunk 4llast, hogy érdemes lenne minden, onkéntesekkel foglalkozd vezetének,

koordinatornak szamot vetnie azzal, hogy miként tudnak a linearis 6nkéntes menedzsmenti

10 1977-ben Ellis, az Energize Inc. alapitdja hasznalja ezt elGszor.
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gyakorlatukat tagitani, horizontdlissa tenni. Ezért a mdasodik modell elemzésével azoknak

akartunk ehhez tagabb szemléletet adni, akik nyitottak erre a komplexebb megkozelitésekre.
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	AZ ÖNKÉNTESEK TOBORZÁSÁT (IS) BEFOLYÁSOLÓ SZERVEZETI MENEDZSMENT GYAKORLATOK HÁTTÉRTÉNYEZŐI – A KÍNÁLATI SZEMPONTOK
	Az értékek szerepe az önkéntes menedzsmentben és az értékalapú menedzsmenti gyakorlatok
	Befektetés az önkéntes menedzsmenti erőforrásokba és gyakorlatokba: a vezetői klaszter és elemei
	A toborozhatóság és az önkéntes programok működtetésének feltételei – a fizikai klaszter és elemei
	Kapcsolatok és együttműködések az önkéntes programok hatékonysága érdekében – a támogatói kapcsolat klaszter és elemei
	MIVÉGRE VOLT MINDEZ, HA EDDIG MÉG NEM DERÜLT KI
	IRODALOM


