SZEDER DORA VALERIA

Az dnkéntesség dnkéntelen oldalai. Munkahelyi
konfliktusok a civil szervezeteknél végett onkéntes
munka soran

A munkatigyi kapcsolatok rendszere, tébbek koézétt a munkaerépiacon szemben 4ll6
két £él — a munkaltaté és a munkavallalé — kozotti konfliktusokat hivatott enyhiteni,
megoldani. Ez a szerep a forprofit szektorban, a multinacionalis cégek, vallalatok
esetében relevans, azonban a mai munkaeré-piaci viszonyokat tekintve sziikséges a
nonprofit szféra, ezen belil is az 6nkéntes munkavégzés soran adodo konfliktusok
vizsgalata. Civil szervezeteknél (6nkéntesként) szerzett tapasztalataim és egy korabbi
fékuszcsoportos vizsgilat? soran készitett interjiim arrdl tandskodnak, hogy egy
onkéntes munkas tevékenysége soran is felmeriilhetnek munkatgyi, elsGsorban
munkahelyi konfliktusok, azonban idaig nem jutott kell6 figyelem sem ezek feltarasara,
sem megoldasara.

Az 6nkéntes munka azért fontos, mert jelent6sége né, tirsadalmi és gazdasagi
szinten egyarant, hiszen a fontos hianytertileteket p6tlé civil szervezetek mikodésének
gyakran elengedhetetlen feltétele. A civil szervezetek jelents hanyada nem teheti meg,
hogy fizetett munkatarsat alkalmazzon, gyakran eléfordul, hogy annak mikédése az
6nkéntes munkara épill. Az onkéntes munka, munkaerépiacon betdltott szerepe is
egyre inkdbb jelent6ssé valik, ugyanis e tevékenység soran fontos készségekhez,
kompetenciakhoz, tudasokhoz (kulturalis t6ke) és (késébb) hasznos ismeretségekhez,
(szakmai) kapcsolatokhoz (tarsadalmi téke) lehet hozzajutni. Ezek megszerzése
jelentSs elénnyel jar a munkakeresés, munkavallalas soran. Ha valaki 6nkéntes munkat
végzett — kilondsen, ha szakmajahoz kozeli terlleten — az el6nydsen mutat az
Onéletrajzban, hasznos lehet egy allasinterju soran, s6t a munkavégzés sorin
alkalmazhato tapasztalatokat is jelenthet.

U A kutatds az Eurdpai Unié és Magyarorszag tiamogatasaval a TAMOP 4.2.4. A/2-11-1-2012-
0001 azonosité szami Nemzeti Kivalésag Program - Hazai hallgatdi, illetve kutatéi személyi
tamogatast biztosité rendszer kidolgozasa és mikodtetése konvergencia program cimd kiemelt
projekt keretei kézott valosult meg, valamint a Rézler Gyula Alapitvany timogatasaval.

2 B6vebben lasd: Fényes Hajnalka - Lipcsei Laszl6 - Szeder Déra Valéria (2012); Szeder (2012)
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Ahhoz azonban, hogy wvalaki a Magyarorszagon elfogadott torvényeknek
megfelel6en — hivatalos keretek k6zott — 6nkéntes munkat végezzen, feltételeknek kell
teljesiilnie, a munkaltaté (fogaddszervezet) és munkavallalé (6nkéntes munkas)
részér6l. A fogadodszervezetnek szerzGdést kell kotnie az 6nkéntessel (tevékenység
megnevezése, juttatdsok, feltételek rogzitése stb.), nyilvantartasba kell vennie, és
jelenléti ivet kell vezetnie az Onkéntes tevékenységérél. Az oOnkéntes és a
fogaddszervezet kapcsolatban 4llhat a régidért felelés Onkéntes Kézponttal, melynek
legfébb feladata, hogy a keresleti és a kinalati oldal egymasra talalasat segitse. Ebbé6l
fakad6an konfliktusok alakulhatnak ki a harom szerepl6 kézott, a fogaddszervezeten
beltl kiléndsen az 6nkéntes és az adott szervezet fizetett munkatarsai kézott. Ennek a
tanulmanynak a feladata, hogy az 6nkéntesek és a fogadoészervezetek kozott el6forduld
konfliktusokat feltirja — a teljesség igénye nélkiil — a szervezetek vezetGivel,
munkatdrsaival és  Onkénteseivel készitett interjuk alapjin. Az  eléforduld
konfliktusokat az 6nkéntes munka jogi és tartalmi oldalardl, illetve a munka révid és
hosszt tavu jellegénél fogva kozelitem meg. A konfliktusok feltirasaval ugy vélem,
alternatfv konfliktuskezelési moédszerek alkalmazasara nyilik lehetGség. A kutatas
eredményei hozzajarulhatnak a fogadészervezetek és az Onkéntesek hatékonyabb
egylttmuikodéséhez.

Konceptualizaci6’

Onkéntes munta

Az o6nkéntes munka* fogalmanak tisztazasanal harom kérdésre térek ki. Egyrészt
meghatirozom az Onkéntesség torvényi kereteit a hazai és a nemzetkozi rendelkezések
segitségével. Az 6nkéntes munka specialis formédjanak, az 4j tipust 6nkéntességnek a
fogalmat is definidlom. Mivel kutatdsom elsésorban a szervezeti Gnkéntességre
vonatkozik, az ehhez kapcsoldédo feltételeket is elemzem.

Jogi megkizelités

Kutatasom témdja a szervezeti Onkéntesség formajara Gsszpontosul, amelyre térvényi
szabalyozasok vonatkoznak. Az ENSZ 2001-ben az Onkéntesek Nemzetkozi Fve
alkalmabdl kibocsatott dekrétuma az onkéntességet az alabbi jellemz6k alapjan irja le
(Czike — Szabéné 2010; Czike — Kuti 2006).

Az 6nkéntesség nem koételezs, az egyén belsé indittatasbol és szabad akaratabol
végzi azt.

3 A fejezet egyes részei hasonlé formdban megjelenés alatt allnak a Campus-lét kutatds
zardkotetében, lasd.: (Szeder 2013).

4 Az onkéntesség, Onkéntes munka, Onkéntes tevékenység fogalmakat szinonimaként
hasznalom. A fogalmak értelmezéséhez bévebben lasd.: Fényes — Kiss 2011a.
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Ezt a tevékenységet elsésorban nem a pénz motivalja, nem anyagi ellenszolgaltatas
ellenében végzik. Azonban az 6nkéntesség sorin felmeriilé kiadasok megtérithetdk,
jelképes fizetség adhato.

Bar az Onkéntesség jelentSs egyéni haszonnal jar, fontos, hogy a tarsadalom
hasznara iranyuljon az adott tevékenység,.

Magyarorszagon a kozérdekl 6nkéntes tevékenységrol szolo 2005. évi LXXXVIILL
torvény (réviden Kot.) jogviszonyként értelmezi az 6nkéntességet. Ennek értelmében
az tekinthet6 6nkéntesnek, aki anyagi ellenszolgaltatas nélkill kézérdekd tevékenységet
végez egy fogaddszervezetnél. Nem tartozik ide a maganszemélyeknél és a torvényben
fel nem sorolt szervezeteknél végzett 6nkéntes munka (Czike — Szaboné 2010).

Uj tipusii nkéntessig

A joléti allam jelentSségének novekedésével, kiemelten a harmadik szektor
fejlédésével megvaltozott az énkénes munka szerepe és jellege. A fizetett munkéval
eléallitott  szolgaltatasok egyik kiegészité formaja lett. Napjainkban erésédik az
onkéntes munka kapcsolata az allami, a forprofit és a nonprofit szektor szervezeteivel.
Eppen ezért a fizetett munkihoz hasonléan er8sédik — szervezeti jellege
(formalizalédik), a keresletre reagal és hatékonysagra torekszik, professzionalizalédik
(Tausz 1996; Fényes — Lipcsei — Szeder 2012).

A szocidlis problémak kezelésében ma mar nem annyira a hagyomanyos,
alapvetSen nem szakemberek dltal végzett 6nkéntes munkara van igény, mint inkdbb
az Uj tipusu 6nkéntes munkdra, amelyet specialis tudassal és tapasztalattal rendelkez6
szakemberek végeznek. A valtoz6 korilmények a munkaeré-piacon, a munkaviszony
megszakitott jellege, a foglalkoztatottsag és életutak fragmentalodasa miatt a fizetett és
az Onkéntes munkaformak. egymast athaté valasztasi lehet6ségekké valnak (akar
egymast valtva). Az 4j tipusi 6nkéntes munka a munkaeré-piacra valé csatlakozas és a
tékekonvertalas hatékony eszkoze lehet. (Kiss 2010; Fényes — Lipcsei — Szeder 2012)

Az O6nkéntesség motivacioéit Magyarorszagon is tobb tanulmanyban vizsgaltdk
(Bartal 2010a; 2010b). Czike Klara és Bartal Annamaria (2005) motivaciés kutatisa
alapjan az 4j tipusu (vagy modern, reflexiv) 6nkéntességet az érdekalapusag, valamint
kevésbé altruista, inkabb egoista, ellentmondasos és megosztott értékrend jellemzi. Bzt
a tipust a tudas vagya vezérli, individualizaltabb, reflektiltabb, kreativ, innovativ.
Onmaga kiprobaldsara, az élményszerzésre ad lehetéséget, kisérletezés motivélja,
tudatos valasztassal jar, és inkabb a fiatalokra jellemz& (Fényes — Kiss 2011a; 2011b).

A rovidebb elkotelezettségl, valtozatossigot nyujté ,,forgdajtds Onkéntesség”
(Hustinx, idézi: Fényes — Kiss 2011b) lesz a vonzé, fbleg az ,.élménytarsadalom”
(Schulze uvo.) fiataljai szamara, Osszhangban ,kisérletezé szocializaciéjukkal” (Galland
uo.).

Szervezetszocioldgiai megkielités
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A hagyomanyos, karitativ jellegi 6nkéntes munkanak fontos csoportképzs szerepe
van egyhazi és kozOsségi indittatdsa miatt. Hzt a munkat életre széldan, tagsagi
csoportokban végezték. Napjainkban individualizaltabb az egyének csoportokhoz valé
viszonyuldsa, hasonléképpen fontos, de mas jellegl. Az 4j tipusd 6nkéntes mar nem
alarendelt szerepben van, hanem szabadon és kreatfvan formalja ezt a valtozé
viszonyt. Az ilyen csoporthoz vald tartozas jellemzdje, hogy révidebb idejd, kevés
esetben jar egyitt tagsageal, inkabb programcentrikus, szerzédéses viszonyt feltételez
(Fényes — Lipcsei — Szeder 2012).

Az onkéntes munka szervezeti jellege sajatos keretet teremt. A rendszer szerepléi
harom polust képviselnek (1. abra). A polusok részei: a munkaadd (fogaddszervezet) a
munkavillal6 (6nkéntes) és az Onkéntes Kézpont (kozvetitdi és tandcsadoi szerep).

1. abra. Az 6nkéntes munka szervezeti kereteinek harompélusu rendszere

Fogadészervezet Onlkéntes

Onléntes kézpont

Forras: Sajat szerkesztés

Ez a harmas képezi azt a formadlis rendszert, amelyen belil tovabbi szereplék,
csoportok is megjelennek. A fogaddszervezet oldalardl bekapcsolédnak a
viszonyrendszerbe a fizetett munkatirsak, az Onkéntes oldalarél pedig tovabbi
onkéntesek, akik a munkavégzés soran hatast gyakorolhatnak egymasra.

A szociologiai értelemben vett kiscsoportok egy szervezetben fontos funkcidkat
latnak el. Ezek a csoportok tarsadalmi koételékek, tarsadalmi kapcesolatok alapjan
jonnek létre, valamilyen érdekkozeliség, érdekazonossig alapjan szervezddnek. Az
informalis kiscsoportok nemcsak objektiv érdekkzosség alapjan jChetnek 1étre,
hanem rokonszenv, barati (érzelmi) kapcsolatok alapjan is. Ezek a kiscsoportok nagy
hatassal vannak a munkara, a teljesitményre és a konfliktusok kialakulasara, hiszen
sajatos érdek-, érték- és normarendszernek megfeleléen mikdédhetnek (Javor —
Rozgonyi 2003; Berentés 2006)
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Az egyén és a tarsadalom kozotti Osszekots lancszem a csoport (Berentés 2006),
hiszen értékeket és normakat kozvetitenek, amelyeket meghatiroz a csoport jellege. A
munkahelyi kiscsoportok olyan elsédleges, informalis csoportok, amelyekben nagy
szerepik van az érzelmi kapcsolatoknak, hiszen ezekben a kis létszamu
szervez6désekben lehetéség van a szemtdl szembeni kapcsolatok kialakitasara. Jelen
esetben a nem hivatalosan kialakitott munkahelyi kozo6sségekrSl van sz6. Ezzel
szemben a masodlagos csoportokat hivatalos, formalis keretek, killsé tényezék
hatarozzak meg. Az elsédleges csoportok ezeken belil alakulhatnak ki. Példdul
masodlagos csoportnak tekinthetSk egy szervezeten belill a hivatalosan szervezett
munkacsoportok (Javor —Rozgonyi 2003).

Ebben az értelemben a fogaddszervezetnél munkat vallalé 6nkéntesek is tagjaiva
valnak elsédleges és masodlagos csoportoknak. Az el6bbi a munkahelyi kultdra
clsajatitasaban, az 6nkéntes munkara valé motivaltsagban jatszik fontos szerepet. Az
elsédleges csoport nemcsak dnkéntesekbdl allhat, hanem beletartozhatnak a szervezet
fizetett munkatarsai is. Ennek az érték-, norma- és kultarakézvetités szempontjabol
lehet jelentSsége.

Munkaiigyi kapcsolatok és munkaiigyi konfliktus

Onkéntes munka a munkaiigyi kapesolatok rendszerében

A munkaiigyi kapcsolatok rendszerét Osszetett viszonyok alkotjak, ezért tobb
dimenzi6 mentén hatiarozhatjuk meg. ,,A valésigban emberek, csoportok és
szervezetek kozotti békés vagy konfliktusos interakcidk, valamint az interakciokbol
szarmaz6 normak, szabalyok, megallapodasok és intézmények strukturalt rendszere.
(...) Tarsadalmi kapcsolatok megnyilvanuldsanak {6 szintere a munkahely, ahol a
munkatigyi kapcsolatok egyszer az ellenérdekd felek egylttmikodésében, maskor
pedig konfliktusaiban Gltenek testet.” (T'oth 2008: 18-19)

A pontos fogalom meghatirozasihoz Téth (2008) szerint a kévetkezé dimenzidkat
kell szamitasba venni:

(1) A munkaiigyi kapcsolatok kdrnyezeti (tarsadalmi, gazdasagi, politikai) feltételeit

(2) A szereplSket

(3) A szereplk kozotti kapesolat jellegét, a kapcsolatok intézményesitésének

formait

(4) A szereplSk kozottl egytittmikodés iranyado céljat

(5) A kapcsolatok fenntartasara létrehozott intézményeket, ezek tipusait.

E dimenziék figyelembevételével a kovetkez6kben az Onkéntes munkara
vonatkozoéan kisérletet teszek a munkatigyi kapcsolatok fogalmanak megalkotasara.

A munkatigyi kapcsolatok kialakulasanak feltételeit a tékés rend létrejotte
teremtette meg. A rendszer mai feladata, hogy tarsadalmi oldalr6l kiegészitse,
korrigalja és értelmezze a gazdasag piac dltal vezérelt mechanizmusat. Mindezt ugy kell
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tennie, hogy figyelemmel van a modern gazdasag alapjat jelent6 bérmunkaviszony
atalakulasara (Simonyi 1996; T6th 2008).

Az 6nkéntes munka a kévetkez6képpen kapcesolodik ebbe a feltételrendszerbe.
Ahogy korabban is bemutattam, az 6nkéntes munka esetében nincs sz6 koézvetlenil
megszerezheté gazdasagi t6kérdl, jelen esetben a tirsadalmi és kulturalis tSke
helyettesitheti azt. Az 4j tipusd Onkéntesség koézvetlen munkajellege egyébként is
megkérdSjelezhetd, hiszen a vizsgalandé csoportok korében az élmény- és
tapasztalatszerzés szabadidSs tevékenységnek is tekinthet6. Azonban az 6nkéntes
munka szervezeti jellege altal olyan kereteket hoz létre, amelyek megteremtik a
munkatigyi kapcsolatok feltételrendszerét. A munkaiigyi kapcsolatok szerepléit az
el626 fejezetben bemutatott Fogadészervezet — Onkéntes — Onkéntes Kézpont
képezik.

A kapcsolatok  intézményesitése  biztositja zOkkenémentes mikodésiket
jogszabalyok (Kot.) és megallapodasok (szerz6dés) altal. A szereplSk egyik fontos
célja, hogy az ,ecllenérdekd” felek kozotti —interakcidk — segitségével, az
érdekkilonbségek feltardsaval, megjelenitésével a felmerilé problémakra ké6zos
megoldasokat keressenek. Masrészt a konfliktusok megelézése, tehat kiilsé felek
bevonasa nélkili ellentétek feloldasa is céljuk, harmadrészt alternativak felallitasa az
olyan helyzetekre, amikor az ellentétek kiélez&dnek. (T'oth 2008)

A kapcsolatok fenntartasara létrehozott intézmények kozott — az 6nkéntes munka
sordn — kiemelt szerepe van az Onkéntes Kézpont Alapitvanynak (OKA), illetve az
Onkéntes Kézpontoknak (OK). Az OKA célja, hogy a hazai 6nkénteseket és az Sket
foglalkoztaté szervezetek munkajit tamogassa informdcidval, tanacsadassal és
képzéssel; terjessze az Onkéntesség kulturajat, és integralja a hazai tarsadalmi
kérnyezetbe maganszemélyekkel, tarsadalmi szervezetekkel, intézményekkel és
véllalkozasokkal — végzett konkrét  tevékenységeken keresztil az  OK-ok
mukodtetésével. (http://www.oka.hu/cikkek/kueldetesuenk).

Munkasigyi konfliktusok ag dnkéntes munkdaban

A konfliktus fogalmanak tobbféle értelmezése létezik, azonban a munkatigyi
kapcsolatok témdjahoz Boulding definicidja all a legkdzelebb. Ennek értelmében a
konfliktus a versengés egy formdja, amely emberek, emberek csoportjai, szervezetei
kozott  alakulhat ki, Akkor keletkezik, amikor egymast kizaré vagy nehezen
Osszeegyeztethetd célok vezérlik az egymassal kolcséndsen fiiged kapcsolatban allo
szereplSket. Eppen a kolesonos fiiggés miatt csak kozos eréfeszitéssel lehet megoldani
ezeket a konfliktusokat. Mivel a rendelkezésre all6 javak — nemcsak materialis, hanem
szimbolikus javakrol is sz6 van (megbecstlés, elismerés, részvétel lehetésége a
munkdban, Onmegvalésitds  stb.) — sziikséglet-kielégitési  eszk6zOk”, a
célmeghatarozas eszkoézei korlatozottak, és nem mindenki szamara egyforman
elérhetbek ezért konfliktus keletkezik (T'oth 2008).

Ahhoz, hogy megértsiik a szitkséglet-kielégitési eszk6zok 1étjogosultsagat az
6nkéntes munka tertletén, fontos emlitést tenni a Maslow altal kidolgozott
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sziikségletek hierarchidjardl.s A kévetkezékben Maslow elméletével magyarazom, hogy
az Onkéntes munkaval milyen sziikségletek elégithetSk ki. A fizioldgiai és biztonsagi
szitkségletek kielégitése kozvetlentl nem lehetséges Onkéntes munkaval — bar az
o6nkéntes munka sordn a fogadd szervezet biztosithat étkezést, illetve tobb napos
tevékenység esetén szallast, esetleg jelképes Osszeget fizethet az Onkéntesnek, azonban
ezek esetlegesek, és hosszu tavon nem kielégitGek. Viszont kozvetetten az Onkéntes
munkaval megalapozhaté a késébbi megélhetést, fiziolégiai és biztonsag iranti
sziikséglet kielégitést biztosité munka szerzése.

A szervezetszociologiaban a k6zdsség iranti szocialis szitkséglet a stresszmentes, j6
munkahelyi 1égkort, megfelelé munkaadd és munkavallaléi kapcsolatot, a valahova
valé tartozas pozitiv érzését jelenti (Javor — Rozgonyi 2003). Az 6nkéntes munkaval
ezek a szikségletek elvileg teljes mértékben kielégithetéek a kozdsségbe vald
tartozassal, 4j baratsagok (kés6bb hasznos szakmai kapcsolatok) kétésével (tarsadalmi
téke). A megbecsiilés, elismerés, onértékelés szitkséglete olyan modon elégitédhet ki,
hogy az Onkéntesnek megvan a vélasztasi szabadsiga arra, hogy tudasanak,
képességeinek, kompetencidjanak megfelel§ terlletet valasszon, felelGsségteljes
munkat végezzen, s6t akar fizetett munkatarssa valjon, tehat lehetséges a szakmai
elémenetel is. Végil az Onmegvalésitas szikségletének kielégitésére az Onkéntes
munka teljes mértékben lehetéséget teremt. Ilyen szitkséglet a személyiségfejlédés és a
tudas iranti sziikséglet, a készségek fejlesztésének vagya (kulturdlis téke), a sajat
gondolatokra és kreativitasra lehetSséget ado tevékenység iranti igény.

A munkaltaté (a fogaddszervezet) és a munkavillalé (az Onkéntes) egymassal
szemben all6 felek, eltérs érdekeik vannak, ezért ennek a viszonynak velejardja lehet a
konfliktus (Moerel 1994). A konfliktusokat az alabbi 6t szempont (Goncz — Gesko —
Herbai 1998; Kertész 2010; Partners Hungary Alapitvany 2000) szerint lehet
csoportositani, az 6nkéntességre ez a kovetkezéképpen alkalmazhato:

a) Kapcsolati konfliktusok

A kapcsolati konfliktusok az elhtiz6d6 rossz kommunikacioban, vagy a kommunikacié
megszinésében nyilvinulnak meg. Az Onkéntes munkaban is jellemzéek a felek
kozotti erds érzelmek, a téves észlelések, a sztereotipidk, illetve az egymassal szemben
tandsitott negativ viselkedés is. Altaldban itt mar eszkalalédott, eldurvult, mély gyokert
konfliktusok allnak fenn.

b) Ertékkonfliktusok

® 1. fiziolégiai szilkségletek 2. biztonsagi sziikségletek 3. kozosség iranti szocialis
szllkséglet 4. megbecsiilés, elismerés, Onértékelés szikséglete 5. ©nmegvalositas
szlikséglete
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Az értékkonfliktusok alapja, hogy az egyes szereplSk kuloénb6z6 alapértékekkel,
életfelfogassal rendelkeznek, ebbdl fakaddan a gondolatokat, viselkedéseket mas-mas
kritériumok szerint itélik meg. A munka soran a felek a kiilénb6z6 helyzeteket és a
rendelkezésre all6 megoldasi lehetéségeket is eltéréen itélhetik meg. Ez az egyik
legnehezebben kezelheté konfliktus, a felek csak akkor tudnak megallapodni
egymassal a konfliktushelyzet megoldasa érdekében, ha érdekeik ugy kivanjak. Az
onkéntes munka soran az egyes tevékenységekhez két6dben is jelenhetnek meg eltérd
értékek a szerepl6k kozott.

©) Strukturalis konfliktusok

Ebben az esetben a felek céljai dltalaban azonosak, de mivel egyikitk nem fér hozza
hatékonyan az eréforrasokhoz, informaciékhoz és a kommunikicié sem mikodik
megfeleléen konfliktus keletkezik. Tehat egyenlétlen hatalmi viszonyokrél
beszélhetunk. Ide tartozik a civil fogaddszervezeteket alapvetSen jellemz$ idShiany és
ide tartoznak azok a fizikai, kbrnyezeti tényez6k is, amelyek gatolhatjak a munkat.

d) Sziikséglet alapu konfliktus

Ezek a konfliktusok akkor keletkeznek, amikor a — fentebb részletesen targyalt —
emberi szitkségletek nem teljesiilnek. Az elébbickben részletesen bemutattam az
onkéntes munkaval kielégithetd sziikségleteket.

e) Informacids eredetl konfliktusok

A konfliktusok ebben az esetben abbdl erednek, hogy az egyik vagy masik fél nem
osztott meg valamilyen informaciét, vagy valamilyen oknal fogva nem jut el az
informacié a masik félhez. Az informaci6é hianya vagy a tdl sok informacié, a téves
informacidk (szandékosan vagy nem szandékosan megosztott), az informacié
fontossagat megitélé kilonbozs vélemények és az értékelés eltérd volta okozhat itt
problémat. Mint barmilyen munka soran, az 6nkéntes munkanal is el6fordulhatnak az
informacids eredetl konfliktusok.

f) Erdekkonfliktusok

Az érdekek nem olyan mértékben részei az egyénnek, mint az értékek vagy a
szitkségletek, hiszen az 6t korilvevs korilményekkel valtoznak. Jellemz&en materidlis
vagy nem materidlis javakhoz, illetve szerepelvarasokhoz kétédnek. A minél gyorsabb
haszonszerzés a cél. Ha ennek nem teljesiilése az egyik fél nem hatékony
cselekvéséhez kothetd, akkor alakul ki érdekalapd konfliktus. Itt lényeges szempont
lehet a felek kiilonb6z6 felfogasa is az érdekekrdl. A vizsgilandé szerepléktdl elvart
szereptSl valo eltérés lehet az oka az érdekkonfliktusoknak.

@) Szituativ konfliktusok
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Ebben az esetben a felek nem ismerik egymast, a konfliktus valamilyen élethelyzetben
talalkozva alakul ki ko6zottik. Jellemz8, hogy a szituacié hirtelen és indokolatlanul
heves érzelmi reakciokat valt ki a felekbdl, amely akar bincselekmény elkévetéséhez is
vezethet. Ilyen konfliktus fordulhat el6 a fogaddszervezet és az Gjonnan érkezd
onkéntes kozott.

Fontos kilénbséget tenni munkahelyi és munkatigyi konfliktusok kézott. ,,A
munkahelyi konfliktusok egy adott munkaszervezetben a munkavallalok, csoportok
egymas kozottl, a munkavallalék és a vezetés, a tulajdonos kozotti egytittmikodési
viszonyokbdl, a munkavégzés feltételeinek, kévetkezményeinek, szabalyainak, a
munkaszervezet  szociotechnikai  rendszerének  eltéré  megitélésébsl  eredd
konfliktusok.” (T'6th 2008: 361) A munkahelyi konfliktusok nagy része érdekellentétel
alapul (individualis kapcsolatok), de vannak érdekkozosség alapjan  fellépd
(részvételhez kapcsolodd) konfliktusok is. ,,A munkahelyi konfliktusok nem
mindegyike munkaiigyi konfliktus, ugyanakkor a munkatigyi konfliktusoknak is csak
részhalmazat képezik a munkahelyi konfliktusok.” (361)

A kutatas bemutatasa

A kutatds midszere

A vizsgalat felderit jellegdi, hiszen ebb6l a megkdzelitésb8l még nem kutattak a témat.
A vizsgalat soran félig strukturalt interjikat készitettem olyan Gnkéntesekkel, akik az
Onkéntesség soran valamilyen konfliktushelyzetbe kertltek és azoknak a
fogaddszervezeteknek a vezetSivel, munkatarsaival, ahol zajlott a tevékenység. Az
onkéntesek  kivalasztisandl holabda moédszert alkalmaztam. Igy Gsszesen 3
fogaddszervezet 10 Onkéntesével és 4 vezetSvel, munkatarssal készitettem interjikat.
Az interjuk segitségével mutatom be a fogaddszervezetek és az Onkéntesek kozott
ad6dé konfliktushelyzeteket. A kutatdsi modszer kvalitativ és a vizsgilt elemszam
alacsony, ezért nem vonhaték le altalanos kovetkeztetések. Azonban az esetek
segitségével viligossa valik, hogy milyen konfliktusok fordulhatnak el§ ezen a teriileten
(a teljesség igénye nélkil). Az eredmények tovabbi kutatasok alapjaul szolgalhatnak és
gyakorlati hasznuk is lehet.

Elemszési szempontok

A kovetkez6kben néhany esetleirdson keresztil mutatom be az el6forduld
konfliktusokat. Az elemzés soran interju idézetekkel timasztom ald a konfliktus
tipusokat és pontositom a feltevéseimet. A kutatdsi alanyok és szervezetek
anonimitasanak érdekében monogramokat, alneveket és betijelzéseket alkalmazok.

Feltételezések az onkéntes és fogaddszervezetek viszonydban
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A non profit szféraban, a civil szervezeteknél, ezen belill az 6nkéntes munkat végzok
esetében is el6fordulnak olyan megoldatlan munkatigyi — ezen belill munkahelyi —
konfliktusok, amelyek megolddsa akar kiilsé szakember bevondsat igényelné. Az
aldbbiakban bemutatom azokat a feltevéseimet, amelyek lehetGséget teremthetnek
erre.

A. Az 6nkéntesség értelmezésébdl ered6 konfliktusok
a) Az dnkéntesség, mint jogi statusz — a keretekbél ad6dé konfliktusok.

Az Onkéntesség és a fogaddszervezet viszonya jogi statuszt teremt. Torvény
szabalyozza, hogy ki lehet 6nkéntes, milyen feltételek mellett végezhet 6nkéntes
munkat. Masrészr6l azt is térvény szabalyozza, hogy mely szervezet fogadhat
Onkéntest. A térvény az onkéntes és a fogaddszervezet viszonyat is szabalyozza, a
feltételeket 6nkéntes szerzédésben kell lefektetni. A térvény meghatarozza az 6nkénes
és a fogaddszervezet felel6sségi korét, és kotelességeit a masik £él iranyaba.

Ezért, az 6nkéntes és fogaddszervezet viszonyaban a konfliktusok targya
lehet, minden olyan esemény, amely nem a térvény hatdlya alatt jott létre, illetve nem
felel meg az Onkéntes szerzédésben foglaltaknak. Példaul, ha wvalaki
fogadoszervezetnek nem minGstlé szervezetnél végez munkat (feketemunka), ha
fogaddszervezetnél szerz6dés megkotése nélkill végez munkat valaki (feketemunkas).
Vagy ha nem az Onkéntes szerz6désben foglaltaknak megfeleléen cselekszik,
valamelyik fél pl. a fogaddszervezet nem fizeti ki az 6nkéntes utikoltségét, illetve az
6nkéntes nem a szerzédésben foglalt munkadrak szerint dolgozik.

Itt nagyon fontos, hogy egyaltalan mit neveziink konfliktusnak. Hiszen a
gyakorlat azt mutatja, hogy gyakran eltér egymastdl az, amit a szerz6désben foglalnak,
és ami valdéjaban megvalosul. Ez érthets, hiszen — civil szervezetek esetében
kilonésen — fontos a rugalmassag. Az, hogy a felek mit élnek meg konfliktusnak, az
vélhetéen az oOnkéntes munka kezdetén szoban és/vagy irisban meghatirozott
elvarasok teljestilésének fiiggvénye. Azonban az Onkéntesek gyakran nincsenek
tisztaban a torvény kereteivel, igy sokszor nem is tudnak ennek megfelel$ elvarasokat
tamasztani a fogaddszervezettel szemben. Ezaltal a térvénynek nem megfeleld
cselekvések, igy a konfliktusok is rejtve maradnak.

b) Uj tipusi Onkéntes munka: gyakornoki stitusz/ ingyen munka — a
tartalombdl ad6dé konfliktusok.

Az 4j tipusd Onkéntes munka azt jelenti, hogy az 6nkéntes mar nem elsGsorban
karitativ tevékenységet végez, belsé indittatasbol, amelynek a masok segitése a {6 célja.
Hanem ,kilsé kényszerek” hatdsira olyan munkat végez, amely hozzajarul tudasa,
tapasztalatai bévitéséhez, a jobb munkaerd-piaci pozicié eléréséhez. Eppen ezért az
ilyen fajta 6nkéntes munka és a gyakornoki munka koézotti hatir egyre inkabb
elmosodik. Emellett — vagy éppen ezért, a civil szervezetek esetében killéndsen, az
onkéntes munka gyakran a fizetett munka helyettesit6jévé ,ingyen munkava” valik.
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Itt konfliktus adédhat minden olyan helyzetbdl, amely akkor jon létre, amikor
valaki az 6nkéntes pozicijaban, ingyen csindlja meg azt, amiért masoknak fizetnek.
Tehat konfliktus targya lehet a munka minGsége, a felelGsségek kérdése, és az
elvégezhetd és elvégeztethetd munka hatara. Példaul, az 6nkéntes nem biztos, hogy
olyan mindéségben fogja ellitni a munkajat, mint ha azt fizetett munkatars végezné,
ugyanakkor nem is vonhato felel6sségre olyan forméaban, mint egy fizetett munkatars.
Ugyanakkor, ha az 6nkéntes ,,tul jOI” végzi a munkajat, az a fizetett munkatarsak
negativ hozzaallasat, az dnkéntes ,,kihasznéalasat” vonhatja maga utan.

B. Az énkéntes munka tipusabdl eredé konfliktusok
a) Alkalmi/ r6vid tavi onkéntes munka

Az alkalmi, illetve révid tava onkéntes munka soran is szamos konfliktus adodhat az
Onkéntes és a fogaddszervezet kozott. Azonban jellegét tekintve masok, mint a
rendszeres egyiittmikédés soran. Az alkalmi 6nkéntesség soran az Onkéntes és a
fogaddszervezet altalaban egy adott, behatarolt idejd feladat elvégzésére kot
szerz6dést”. Ilyen esetekben nagyon fontos a feladatok és a keretek konkrét kijeldlése,
éppen ezért a konfliktus targya itt a nem megfelel6en kiosztott feladatokra vagy a nem
megfelel6en értelmezett elvarasokra vonatkozhat elsésorban.

Az dnkéntes munka alkalmi jellegébdl ad6dban, a kialakult konfliktus a munka
végével megsziinik. Megeshet azonban, hogy a kialakult konfliktus miatt valik az
onkéntes munka alkalmiva: az 6nkéntes nem vallalkozik tovabbi munkara az adott
szervezetnél, vagy a szervezet nem tart tovabb igényt az onkéntes munkéjara.

b) Rendszeres/ hossza tiva 6nkéntes munka

Az Onkéntes és a fogaddszervezet huzamosabb ideig tartd egylittmikddésébdl is
fakadhat a konfliktusok targya. igy a fogadodszervezethez tartozé tobbi Onkéntes,
illetve fizetett munkatarssal valé egylttmikodésbol fakadd szakmai és személyes
konfliktusok. Példaul a pozicidjukat félté fizetett munkatarsak megnehezithetik a —
tegyiik fel, hogy meglehetésen jol — dolgoz6é Onkéntes munkajat. Valamint a
kommunikacié zavarai is okozhatnak konfliktust, ami a szervezet hierarchidjabol
eredhet. Konfliktus abbdl is adédhat, hogy az djonnan érkezé onkéntest be kell
tanitani, ami id6t és energiat von el a szervezettdl, alkalmazasa csak hosszitavon
kifizet6dé.

Kutatasi eredmények
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,,Paté Pal ur és a szorgos hangya”
Az Onkéntes palyazatirasban vett részt a fogaddszervezetnél. Elmondasa szerint a
téndke gyakran ,az utolsé pillanatban” értesitette arrdl, hogy egy feladatot el kell
végezni. Az onkéntesnek emellett mas feladatai is voltak, ezért kevés ideje maradt a
palyazatirasra, ami bosszisagot okozott neki. Ugy érzete, hogy féndke révid id6 alatt,
nagyon sokat var el téle.

Ez az eset a strukturalis konfliktus egyik példaja az Onkéntes és a fogaddszervezet
kozott. Az érintett felek komplementer viszonyban (f6nék — Onkéntes) vannak
egymassal. Emellett sziikséglet alapa konfliktus is jelentkezik, hiszen az 6nkéntes gy
érzi, hogy a féndke nem veszi figyelembe az igényeit a hatarid6k megszabasanal.

Ne) egy borzalmasan rossz fénék. A feladatokat leosztja, de az utolsé utani
pillanatban, nagyon-nagyon sokat kovetel. O egy ilyen Paté Pal uras; ,,¢j,
raériink arra még”, amivel az idegeire tud menni mindenkinek. (...) Mondom a
palyazatok megirasa, meg leadisa. Mikor egyetemre jarok, meg mellette
nagygyakorlatra, és szol, hogy egy hetem van megirni egy palyazatot, és
mondtam, hogy nekem ez csak hétvégén (...) Hat akkor majd hétvégén, tehat 2
napom volt r4, egyedil. Széval {gy annyira nem nagyon volt nekem szimpatikus,
mert szerettem volna, ha legalabb két hetem van ra, vagy valami (...).” (B. F.
,»A” szervezet 6nkéntese; 8. oldal)

A konfliktus folyamata az interju készitése idején a jelzés szakaszaban volt, és az
interju alapjan ugy tdnik, hogy csak az egyik fél értelmezte konfliktusként a helyzetet.
Az eset j6 példa a civil szervezeteknél jellemzé rugalmassagbdl fakadé konfliktusra.

»Mély viz”

Az o6nkéntes azt a feladatot kapta, hogy tarsaval egy altalanos iskolaban tartsanak
kiscsoportos foglalkozasokat a diakok szamara. Elmondasa szerint nem érezte magat
elég felkésziltnek a feladatra, problémat okozott szamara, hogyan is végezze el a
feladatot. Ugy érezte, hogy nem kapott elég segitséget a fogaddszervezet részérdl (bar
volt felkészité foglalkozas és konyveket is ajanlottak a felkésziiléshez szamara).
Elmondésa szerint problémat jelentett szimara az iskolaba valé beilleszkedés. Ugy
érezte, az iskolai koordinator ,,tdlbuzgdsiga” akadalyozta ebben, tehat errdl a részrél
tobb 6nallésagot vart volna el.

Az eset informdci6-, sziikségletalapu és strukturalis konfliktusokat is tartalmaz. Az
onkéntes kevésnek érzi az informaciét, amit a fogadodszervezettSl kapott a feladata
elvégzéséhez, tehat az informacié hianya okozza a fesziiltséget. A biztonsag, mint
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szitkséglet hidnya is problémat jelentett egyrészt a felkésziletlenség érzése miatt,
masrészt az iskoldba valé beilleszkedés soran, harmadrészt a tarsaval valo
egylttmikodés hianya miatt. A strukturalis konfliktus pedig az iskola koordinatora és
az 6nkéntesek viszonyaban jelentkezik.

»Ha bemegyiink egy harmincfés osztalyba és ott kiscsoportos foglalkozast
akarunk csindlni, akkor azt hogyan csinaljuk. Bontsuk kétfelé a csoportot, és
akkor mindketténk kap egy 15-15 £6s kiscsoportot és azzal foglakozzon vagy
egyaltalan, hogyan térténjen az egész. Milyen feladatokat vigyiink be és akkor itt
is (...) volt kisebb konfliktus a ,,C” szervezet vezetSje részérdl. Tulajdonképpen
azt varjak el, hogy magunknak kaparjuk ki a gesztenyét, magunk kezdjiink el
valamit csinalni. Azaz nekem is egy ilyen problémam volt meg a tarsamnak is,
hogy szerintem nem vagyunk kell6képpen felkészilve (...). Habar a trénig
bizonyos szempontbdl tényleg j6 volt, mert felkészitett valamire, de mondjuk
most bemenni egy alsés osztilyba, és mondjuk beszéljink az iskolai
agressziordl. Ezt az 6 szintjiikén kell megtenni, ez egy nem kénnyd dolog, nem
koénnyt feladat (...).” (G. K. ,,C” szervezet 6nkéntese 9. oldal)

»INem kaptuk meg a kell6 segitséget, ezért ez teljesen nem, mert azért segitettek,
,,C” szervezet vezetGje ajanlott kbnyvet, hogy honnan lenne érdemes dolgozni,
honnan lehetne feladatokat bevinni egy adott osztilyba és ott elkezdeni
dolgozni. Habar sajat maga ,,C” szervezet vezetSje is megemlitette, amivel
részben egyet is tudok érteni, hogy a probléma abbdl adédott nalunk, hogy az
iskolai koordinatorunk egy kicsit tulbuzgd volt. Tulsagosan akart nekiink
segiteni, mindenben akart segiteni és azt mondta, hogy ez sem a legjobb dolog,
ha mondjuk, egy koordinator ennyire segiteni akarja a hallgatot, mivel ugye a
hallgat6, akkor elkényelmesedhet. Egyéb szempontbdl nem neki kell az elsé
lépéseket megtennie, mert ugye tudjuk, hogy beilleszkedésnél is, elfogadjak az
emberek, a tobbiek, ugye, hogy a gyerekek is elfogadjanak, azt nekink kell
megtenni, részben, hogy is mondjam szerintem ez nem tértént meg teljesen.”
(G. K. ,,C” szervezet 6nkéntese 10. oldal)

,Onkéntes vs. fizetett — egy hajéban evezve”

A fogadoszervezet és Onkénteseinek esete a kovetkezSképpen tortént. A szervezet
Onkéntes Kézpontot is mikddtetett sajat tevékenysége mellett. Az Onkéntes
Kézpontot finanszirozasi okok miatt 6nkéntesek muikodtették. Az 6nkéntesek forgd
rendszerben (tehat naponta mas Onkéntes) végezték tevékenységiiket, napi 4 6raban.
Az o6nkéntesek és a szervezet fizetett munkatarsai egy légtérben dolgoztak. Az
onkéntesek nagy lelkesedéssel kezdték meg munkdjukat a Koézpontnal, amely aztan
alabb hagyott.

Egyikik arr6l szamolt be, hogy a fizetett munkatirsak nem megfelel6
fogadtatasban részesitették Sket. Mivel a munka k6z0s légtérben zajlott, ezért a fizetett
munkatarsak munkajat megzavartadk a Kozponthoz érkezé kilsés 6nkéntesek. A
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fizetett munkatarsak nem mutkodtek egyiitt a Kozpontnal dolgozd dnkéntesekkel a
kils6s 6nkéntesek fogadasdban. Ezt a Kozpontnal dolgozé 6nkéntesek sérelmezték,
hiszen ugy érezték, hogy az egész szervezetnek érdeke a Kézpont mikédtetése.

A konfliktushelyzetet tovabbi esetek fokoztak. Egyes 6nkéntesek elmondasa
szerint a szervezetben nem volt egyenes kommunikacié a fizetett munkatirsak
részérdl, biraltak az 6nkéntesek munkajat, kibeszélték ket a hatuk mogott. Gyakran,
az el6z6, fizetett pozicidban dolgozé Kézpontos munkatarshoz mérték az dnkéntesek
teljesitményét.

Az Onkéntesek munkaidejének kezdete a fizetett munkatarsakéhoz volt
igazitva, hiszen éltaluk jutottak be a munkavégzés helyszinére. Az egyik 6nkéntes arrol
szamolt be, hogy két olyan eset is el6fordult, amikor hosszasan varakoznia kellett az
éptilet ajtajaban, ugyanis nem érkezett idében a fizetett munkatars, és nem is értesitette
err6l az 6nkéntest. Az 6nkéntes nehezményezte, hogy a fizetett munkatars nem kért
t6le elnézést az eset miatt és lekezel6en beszélt vele.

Az onkéntesek és fizetett munkatirsak helyzete oddig jutott, hogy nagyon
kellemetlen, feszilt légkérben kellett dolgozniuk. A kialakult helyzet miatt volt olyan
Onkéntes, aki elhagyta a szervezetet. A problémak igy jutottak el a vezetSkig.

A vezetSk (a szervezet és a Kozpont vezetdje) egy megbeszélést hivtak Gssze,
ahol szembesitették a fizetett munkatarsakat a viselkedésik kovetkezményével.
Hatalmi eszkozeiknél fogva kérték a fizetett munkatarsaktdl, hogy masképpen
viszonyuljanak az Onkéntesekhez. A fizetett munkatarsak részérél ez sért6déshez
vezetett, mivel nem érezték, hogy rosszul bantak volna az dnkéntesekkel. Ennek az
lett a koévetkezménye, hogy teljesen megszint a kommunikdci6 a fizetett munkatarsak
és a Kézpontnal maradt 6nkéntesek kozott.

A vezetSk kozott 1s konfliktus alakult ki, ugyanis a Kozpont vezetSije szerette
volna, ha az Onkéntesek kulcsot kapnak az épiletbe valé belépéshez, azonban a
szervezet vezet6je ehhez nem jarult hozzad. Erre a Kozpont vezetbje azzal a
lehet&séggel allt el6, hogy akkor mas szervezethez viszi a Kézpontot, azonban a
szervezet vezetGje ezt nem engedte. A kialakult konfliktushelyzet végil nyitva maradt.
A Koézpontot a kovetkezd id6szakban egy gyakorlatos hallgat6 és egy onkéntes vitte
tovabb.

Az eset a konfliktus-tipusok valamennyi fajtajat példazza. A konfliktusok az
Onkéntesek és a fizetett munkatarsak kozott alakultak ki, ami els6ként a
kommunikacié zavaraiban nyilvanult meg. Az alabbi részletek az informacidaramlas
problémaibdl eredd konfliktusokat mutatjak be.

,»Ami a kommunikéciéba is elcstszott, volt gyakorlatbérze és mondta F. U. OK
vezetd, hogy menjink az Onkéntes Kozponttal. Es mi vittik a cuccokat,
lelkesen, hogy majd mi mondjuk el a hallgatéknak, hogy lehet hozzank jénni.
Es akkor ott volt két munkatrs ,,hogy ti mit kerestek itt?”, tehat, hogy olyan
szinten elcsuszott a kommunikacié, hogy kiment az ,,A” szervezet kilén, meg
mi, mint ,,A” szervezet Onkéntes Kozpont. Es azért ez nagyon gaz. Es kozben
a munkatirs, ugye végig egy iroddban voltunk, hallotta, amikor F. U. mondta
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nekiink és még figyelt is, mert lattam, hogy menjiink ki a terepborzére.” (C. L.
A7 szervezet OK 6nkéntese 19. oldal)

,,Hat konkrétan 9 6rira lettem berendelve, tehat 9-re kellett mennem, elGtte
persze kaptunk felkészitést, hogy mit kell csinalni, elmagyaraztak mindent és a
legels6 nap megjelentem 9 orakor és a munka, tehat a szervezetnél
haromnegyed 10-ig nem jelent meg senki és én ott alltam az ajtéban.” (P. A.
A7 OK szervezet 6nkéntese 5. oldal)

»Zarva volt az ajto, egyetlen egy munkatars nem volt ott, és én haromnegyed
orat ott vartam janudrban, a hidegben és hat nem mertem se elmenni, nem
tudtam senkit se folhivni, mert nem tudtam senkinek a telefonszamat. Es akkor,
haromnegyed 10-kor megjelent az egyik munkatirs, sem elnézést nem kért
télem, se azt nem magyardzta meg, hogy mi a késés oka, semmit, kinyitotta az
ajtét és akkor bementiink. Bs széval ez gy elsé tapasztalasnak egy kicsit ugy
megraz6 volt és hat a nap folyaman az égadta viligon senki nem szolt hozzam.
Es ezért gondoltam azt, hogy kell ez nekem, hogy j6 helyen vagyok-e. En itt
Oonkéntesként vagyok, és amir6l az elébb beszéltiink, hogy nem voltak
folkészitve ennél a szervezetnél a munkatarsak, nem voltak felkészitve, hogy
hogyan kell egy Onkéntest fogadni, vagy hogyan kell értesiteni arrdl, hogy
hanyra kell j6nni, a 21. szdzadban van telefon, meg e-mail és egyéb ilyen
furcsasagok. En ennck ellenére haromnegyed 6rat ott alltam a hidegben,
januarban.” (P. A. ,,A” szervezet OK 6nkéntese 6. oldal)

Az informaciés alapu konfliktus mélyiilését fokozta, a megbecsiilés iranti szitkséglet
nem teljestilése. Az 6nkéntes jelezte a fizetett munkatars felé a problémat, azonban a
helyzetr6l valé eltérd vélekedés alapjan értékkonfliktus is megjelent.

»INincs nyitva az ajté és én 9-t6l ott alltam 11-ig, mert elaludt és lekéste a
vonatot, és allitdlag engem reggel probalt f6lhivni, de én nem vettem észre,
hogy telefonalt. Es még ezt is megértettem volna, hogy elalszik, van ilyen, nem
figyeltem a telefonomra, hogy nem fogadott hivisom van, viszont az mar
kiverte a biztositékot, hogy azt se mondta, hogy elnézés, hanem azt mondta a
telefonba, hogy most mar haza mehetsz, ilyen szavakkal. Es én 48 éves vagyok,
de ezt 20 évesen se, tehat 20 évesen is keverné a biztositékot, az, hogy
mindenféle elnézés nélkiil, azt mondani, hogy na, akkor menjél haza. En ezt a
helyzetet masnap, amikor talalkoztam a kollegandvel, akkor mondtam el, el is
mondtam, hogy engem mi bant, hogy ez a szituacié megérdemelt volna legalabb
egy elnézést, tehdt csak ennyi gesztus szinten, hogy bocs, hogy itt alltal 9-t61 11-
ig. O ezt nem érezte Ggy, hogy annyira sziikséges lett volna.” (P. A. ,A”
szervezet OK 6nkéntese 17. oldal)
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Az Snkéntesek megbecsiiltség iranti szlkségletének hianyat mutatjdk be az alabbi
interjurészletek, ezzel parhuzamosan a kozpont finanszirozasanak hidnyossagat, mint
strukturalis konfliktust.

»(-..) a kozvetlen munkatarsaktél nem mindig érzem a megbecstltségét az
onkéntességnek. Tehat nem érzem azt, j6 ezt nem kell az embernek a buksijat
megsimogatni, hogy jaj de tgyes kislany voltal, de miutan ezt a tevékenységet,
amit én most csinalok tobbedmagammal, el6tte teljes allasban csinalta egy
munkatars és allandéan hozza hasonlitgatnak, hogy bezzeg, amikor teljes
allasban volt itt egy munkatars. Meg még a palyazat elején milyen szuper médon
ment minden. és hat ezt valahol ugy érzi az 6nkéntes, hogy nem jol végzi a
munkajat. Amikor te anyagi ellenszolgaltatds nélkil, idénként a te sajat
koltségeden meg a sajat szabadid6dben, teljes szivvel-lélekkel, {gy vagy ugy, de
motivalva végeznéd ezt a tevékenységet, és akkor ilyen visszajelzés: hat ez igy
nem mukodik, hat ez igy nem j6, hat ezzel valamit kell kezdeni. Es hat ez
szerintem annyira lehangol6 és annyira elveszi az embernek a kedvét, hogy
elgondolkodik rajta, hogy egyaltalan van-e értelme annak, hogy Te
onkénteskedsz.” (P. A. ,,A” szervezet OK 6nkéntese 7. oldal)

»Az én elvardasom az lenne, amit mar emlitettem is, hogy kicsit t6bb energiat
belefektetni ebbe az Onkéntes Kozpont mikédtetésébe. tehdt ne csak a mi
résziinkrol legyen meg az akaras, hanem a szervezet részérdl is. Nem érzem azt,
hogy a szervezet megbecsiilné az Onkéntes Kézpontot, hanem most ez
miikédik 6nkéntes alapon és miikédik, minimal szinten és hogy ez ugy jo. Es
igazib6l olyan, mintha vontatnank magunk utin az Onkéntes Kézpontot, mert
egy kolonc, és mert kell. Tehat szemléletvaltas igazibol az Onkéntes Kozponttal
szemben.” (V. O. ,A” szervezet OK énkéntese 8. oldal)

LEn sem értem, akkor sem értettem, mert, hogy igy nem mukédik jol az
Onkéntes Kozpont, Ggy nem mikédik j6l az Onkéntes Kézpont, persze,
amikor a palyazat elején indult egy szervezettel és van pénz mindenre, meg van
teljes alldst munkatars, meg van pénz anyagot beszerezni, meg reklamanyagot
beszerezni, meg mindenre van pénz, akkor persze természetesen jobban
mikédik az Onkéntes Kézpont. Amikor nem tudom hany &énkéntes végzi
6nként és dalolva ezt a munkat ingyen. és azokat az eszkézoket kell
tolhasznalnod ami mar van és neked kell kreativnak lenned, hogy mit talalj ki
null forintbdl killénb6zé dolgokra, akkor persze, hogy nem dgy mikodik az
Onkéntes Kozpont, na de ezt az énkéntesen szamon kérni, hogy miért nem tgy
mikédik az Onkéntes Kézpont, mint amikor volt pénz mindenre, ezt kicsit
badarsagnak tartom. Es f6leg ilyen hangnemben nem tartom szerencsésnek ez,
megkérdezni.” (P. A. ,,A” szervezet OK 6nkéntese 18. oldal)
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Az Onkéntesek és a fizetett munkatarsak egy légtérben dolgoztak, ezért
elkertilhetetlenné valt, hogy a Kézponthoz érkez6 6nkéntesek megzavarjak a fizetett
munkatarsak munkdjat. Emellett a strukturalis alapt konfliktus mellett érdek alapu
konfliktus is megtalalhatd, ugyanis az interjuk alapjan a fizetett munkatirsak nem
voltak egyiittmikodéek az Onkéntesekkel. A helyzet kapcsolati alapt konfliktussa
mélytlt.

Az onkéntesek koz6tt nem volt probléma, viszont a szervezet munkatarsaival
kapcsolatban, akikkel egy légtérben dolgoztunk, azzal volt. Es hét itt had
mondjam el azt is, hogy az 6nkéntes Kozpont és a szervezet munkatarsai egy
légtérben voltak és nagyon sokszor megkaptuk, hogy igen, Oket zavatja az
énkéntes, amikor bemegy.” (P. A. ,,A” szervezet OK énkéntese 7. oldal)

,,igy van, {gy van. Tehat aki az Onkéntes Koézpontot folkeresi, zavarja a
jelenlétével meg, hogy beszél, meg, hogy elmondja bujat, banatat, és hogy Sket
kizokkenti a munkabdl, tehat ilyen légtérbeli problémak is voltak. Tehat
magyarul az ember ugy érezte, mintha a fenébe kivanta volna, gy ahogy
vagyunk, az egészet.” (P. A. ,A” szervezet OK 6nkéntese 7. oldal)

»lgen mondhatjuk ezt egyrészt, a masik meg az, hogy féként abbdl van a
konfliktus, hogy egy légtérben vagyunk, és amit mi csindlunk az zavaré. Tehat
hogyha 6k végzik a munkdjukat, bejon esetleg egy dnkéntes vagy ketts, vagy
harom, vagy akarhdny, akkor nyilvan széba allsz vele, beszélgetsz vele, és hogy
ez megzavarja Gket 2 munkaban, tigyhogy ebbdl vannak konfliktusok.” (V. O.
A7 szervezet OK 6nkéntese 4. oldal)

,Konkrét helyzet, hogy valamelyikiink bent van az Onkéntes Kézpontban, jon
be altaldban ugye a 30 napos 6nkéntes és (...) az 6nkéntesek megzavarjik az
A szervezet munkatarsainak a munkéjat minden egyes alkalommal. Es F. U.
A7 szervezet vezetdje azt mondta, hogy hat most ezzel mit csinaljunk, akkor &
fogja az Onkéntes Kézpontot és elviszi és kész és akkor meg van oldva a
probléma. Na, de ebbdl meg az lett, hogy ugye a R. E. ,,A” szervezet vezetdje
ragaszkodik az Onkéntes Kézponthoz, hogy ott legyen, és akkor probéljak meg
elviselni azt, hogy ott van és bejonnek az 6nkéntesek és annyit mondanak, hogy
jo napot és ezt meg ezt szeretném. Vagy példaul az még ezzel kapcsolatban
konfliktus, hogy ha nem vagyunk ott egyikénk sem, akkor megkértitk Sket arra,
hogy annyit tegyenek meg, hogy ott van 100 ezer lefénymasolt regisztracios lap,
bejon valaki, nyomjak a kezébe, hogy tltse ki, rafrjak, hogy ki ez, mit akart, 30
napos vagy nem és masnap mi vissza fogjuk hivni. Es ez makodott is egy
darabig és aztan megint ugy volt, hogy hazakuldik az 6nkéntest és visszahivijak,
hogy j6jjon vissza masnapra és akkor meg nyilvan zavard, mivel masnap mar 25
ember van bent, mintha csak azért jon be, hogy kitbltse a regisztracios lapot.”
(V. O. ,A” szervezet OK 6nkéntese 9. oldal)
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,»Az ott dolgozé két munkatarssal, prébaltuk elmondani, hogy mi a problémank
és erre egy negativ hozza allds alakult ki résziikrél. Torténetesen az, vagy
nevezetesen az, hogy egyszerden levegének néznek benntinket és egyszeren
nem kommunikalnak velink. Példaul tegnap, ezt mar elkezdtem az el6bb
mesélni, hogy egy rendezvényen voltunk, mi Onkéntesek, akik az Onkéntes
Kozpontot visszilk, és elkiildték az 6nkéntest, hogy j6jjon vissza masnap, egy
54 éves nét. Tehat ennyire nincs egylittmikodés, tehat ennyire, pedig az egy
perc lett volna.” (P. A. ,,A” szervezet OK 6nkéntese 10. oldal)

A szervezet vezetSinek hatalmi eszkozokkel vald beavatkozasa kovetkeztében a
helyzet kapcsolati alapu konfliktussd mélytlt, az egymas iranti negativ érzelmek
fokozédtak, a kommunikacié teljesen megszint.

,»Hat egy része eljutott és ezt egy férumon meg is beszéltlk, vagyis hat el is jott,
mindenki ott volt és probaltuk ezt elmondani, de azzal a céllal elmondani, hogy
ez a dolog valtozzon és tudjunk egyiitt dolgozni. Aztan az eredmény az lett,
hogy nem azt a célt értik el vele, hogy ezeket a dolgokat megbeszéljik,
atbeszéljiik, mindenki mondja el, hogy 6t mi bantja, a masik gondolkodjon el
rajta. Prébéljon dgy, probaljon ugy megfogalmazni a kritikdkat, meg ugy
kommunikalni a masikkal, hogy az ne sértse a masikat, nahat, ebbdl aztan lett
egy olyan sértédés, hogy azéta egyiltalin nincsen kommunikdcid.” (P. A. ,,A”
szervezet OK 6nkéntese 18. oldal)

,,Hat igazabdl nyilt konfliktussa nem alakultak, de ugyanakkor t6bb énkéntes
clhagyta az 6nkéntes Kézpontot emiatt, legaldbbis ezzel indokoltdk t&bben.
(...) Tortént, mert, hat el6szor is, én minden honapban megbeszélést tartok az
6nkénteseknek és hogy a problémak ezaltal hat felszinre keriltek. Tehat, hogy
ezek a megbeszélések, ezek remélhetSleg segitettek az Onkénteseknek a
feldolgozasban, illetve tortént visszajelzés a kollegdk iranyaba is, ami, ahol hat
egyrészt hatarozottan kértem, kértiik, hogy ezt a viselkedést zarjak le, mert hogy
ugy ezzel el kell, hogy engedjiik az 6nkénteseket amennyiben nem hagyjak abba,
hit elmennek maguktSl.” (F. U. ,,A” szervezet OK vezetSje 7. oldal)

,»Hat ugy értem, hogy hibakat keresnek a mi munkankban és nem azt nézik,
hogy mi prébalunk valamit megtenni. Féleg ugy, hogy mi 6nkéntesen vallaltuk
el ezt a munkat, nekem ez akkor gyakorlatnak is beleszamitott, tehat én
gyakorlatosként is ott voltam, de igazabdl pont az, hogy 6k nem értékelték ezt,
hanem inkabb elitélték, hogy ,,Gabika nem {igy csinalta, Gabika nem ugy
csinalta”. Es hogyha véletleniil nem tudtuk ugye megcsinalni ugy, hogy ott
legytink, akkor meg mégis sérelmezték, hogy nekik kell felvenniiik a telefont,
meg az onkéntest fogadni. Aztin ez valtozott ugy tavasz fele, tavasz felé, akkor
meg Ugy éreztem, hogy ugy mar kezdenek minket befogadni. Tehat eleinte
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nyilvan volt valamilyen ilyen dolog, hogy 6k biztosan azt hitték mi a
munkdjukra hajtunk vagy akarmi, holott errdl igy sz6 sem volt, vagy nekem meg
sem fordult a fejemben igazabol. De nem éreztem, amugy a nagy timogatast.”
(C. 1. ,A” szervezet OK 6nkéntese 10. oldal)

A konfliktus elmélytilése soran az egyik Onkéntes sajat maga fogalmazta meg a kiilsé
szakember bevonasanak sziikségességét a helyzet megoldasa érdekében.

,De azt hiszem, hogy nem is tudom mi kellene ahhoz, hogy ezek a
megbeszélések miikddjenek, miutan az elsé megbeszélés azzal a hozadékkal jart,
hogy most mar egyaltalin nincsen semmilyen kommunikacié egymassal. Sét,
mereven elzarkéztak az egytuttmikodéstdl, igy nem tudom, hogy van-e értelme
vagy biztos, hogy lenne, vagy biztos, most mar ide szakember kellene, hogy
ezeket a dolgokat a helyére tegye. Tehdt egy szakember segitségével feloldani
ezt a helyzetet, mert én ugy latom, hogy magatél nem fog feloldédni a helyzet
és én félek attdl, hogy a kévetkezé dnkéntes vagy a kévetkez, tehat aki itt fog
dolgozni és 6nkénteskedni fog, az ugyanilyen problémakkal fog szembesiilni.
Mar csak ezért is j6 lenne valamilyen megoldast talalni 14, de ez van, ez majd
j6vonek a feladata lesz.” (P. A. ,,A” szervezet OK 6nkéntese 20. oldal)

Az eset tipikus példija annak a helyzetnek, amikor az 6nkéntes munka a fizetett
munka helyettesitéjeként jelenik meg. A konfliktusok a fizetett munkatarsak és az
onkéntesek kozott alakultak ki, alapja strukturalis problémakbdl fakad, ami aztin a
munka minéségébdl, a szerepek és felelGsségek tisztazatlansagabdl fakadd kapcesolati
konfliktusokka alakult.

,, Az érem két oldala”

Egy fogaddszervezetben egy adott szakmai tevékenységre, abban a szakmai
tevékenységben tapasztalt Onkéntes vallalt részvételt. Az Onkéntes szerette volna
tapasztalatait és tuddsat érvényesiteni a munkajaban, azonban Ggy érezte, hogy a
fogaddszervezet munkatirsai nem figyelnek oda, nem vesznek tudomast a
javaslatairél. Az 6nkéntes elhagyta a szervezetet, mert nem tartotta szakmainak az ott
végzett munkat, ugy vélte, nem vezethet j6 eredményre. A szervezet egyik munkatirsa
egy masik interjuban sikerként szamolt be ugyanerrdl a tevékenységrél mennyiségi
eredményekre hivatkozva.

Ebben a helyzetben megjelenik a strukturalisalapu, az értékalapu, a sziikségletalapi és
az érdek alapu konfliktus is. A felek komplementer viszonyban allnak egymassal
(6nkéntes és fogaddszervezet), ugyanakkor mashogyan vélekednek arrdl, hogyan
kellene elvégezni az adott feladatot (,,eltéré szakmai értékek”). Mivel az 6nkéntes nem
tudja érvényesiteni sajat nézeteit, nem érzi a fogadodszervezet részérél, hogy




Szeder Déra Valéria — Az 6nkéntesség 6nkéntelen oldalai. Munkahelyi konfliktusok a civil szervezeteknél
végzett 6nkéntes munka soran 295

odafigyelnének és szamitasba vennék a véleményét, és egyuttal érdekében sem all a
munkdban részt venni, ezért abbahagyja a tevékenységet.

Hlsmerem a kozosségfejlesztést, tudom hogy kellene csinalni, és abszolut nem
ugy csinaltdk. Nem éreztem hatékonynak, hatdsosnak ¢és nem olyan
kozosségfejlesztés folyt, mint amilyen egy klasszikus kozosségfejlesztést, és
hiaba mondtam el, hogy nem figyeltek erre, vagy nem vették tudomasul, és én
emiatt nem éreztem ezt olyan szakmai munkanak, aminek j6 eredménye lehet,
¢és emiatt nem is folytattam.” (B. F. ,,B” szervezet 6nkéntese 10. oldal)

,»Nem. Hidba elmondtam Juditnak, hogy milyen a k&z&sségi beszélgetés, az
egész abbdl allt, hogy eljott a képvisels, és elmondta a felvetett problémakra,
hogy mit hogyan fog majd megoldani. Es a kézosségfejlesztésnek nem ez a
lényege. Es Judit adta ala a lovat. En elmondtam a koz6sségi beszélgetés végén,
hogy Judit ez nem k&z6sségtejlesztés, ennek nem ez a lényege, hogy eljén a
képviseld, és elmondja, hogy a jatszétér hidnyzik, de majd & épiti, megvan a
terv. Szoval ezt én nem tartottam hatékonynak, ezt én elmondtam neki, hogy
ezt nem igy kell. Utdna Judit otthagyta a ,,B” szervezetet, azéta ugye folytatjak,
de pont most lesz majd megint, megint be kell majd segitenem, de most ugye
gyakorlatként, megint elmondtam, amit el szoktam. Széval azért hagytam ott,
mert nem lattam azt a munkat nagyon szakmainak. Elmondtam, hogy ezt
szakmailag hogyan kéne, 6k ezt nem fogadtik el, innentél kezdve nem
szerettem volna egy rossz és felesleges dologban részt venni” (B. F. ,B”
szervezet 6nkéntese 10. oldal)

Tapasztalatok Osszegzése

A tanulmanyban bemutatott példak bizonyitjak azt, hogy az 6nkéntes munka vilaga
konfliktusokkal terhelt. Az Onkéntesek bizonyos esetekben feszilt légkérben
kényszertlnek dolgozni, ami az Onkéntes munkardl alkotott negativ kép
kialakulasahoz, akar a tevékenység abbahagyasahoz vezet, ami veszteséget jelent az
Onkéntes és a fogaddszervezet szamara. Emellett csokken az 6nkéntes munkéja
iranti megbecsiltség érzése, gy az Onkéntesség soran lehetséges sziikséglet-
kielégitési és tOkeszerzésre iranyulé lehetSségek sem valdsulnak meg, és az
6nkéntes negativ élményt szerez a munkahelyi kultaraban val6é helytallasrél. A
konfliktusok az 6nkéntesek és a fogadodszervezetek viszonyaban sziikségletek és
érdekek mentén szervezddtek, amelyek megoldasara és kezelésére olyan alternativ
konfliktuskezelési médszerek lehetnének alkalmasak, mint példaul a mediacié. A
strukturalis — elsésorban finanszirozasi problémak miatt keletkez6 konfliktusok
kezelése makroszintli beavatkozds igényelne. Szervezeti és egyéni szinten a
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fogadoszervezet munkatarsainak és Onkénteseinek megfelel6  felkészitésével
megel6zhets lenne a konfliktusok kialakulasa. Tovabbi tanulmanyok feladata annak
a vizsgalata, hogy vajon a mediicié — vagy egyéb alternativ konfliktuskezelési
mébdszerek hogyan lennének alkalmazhatéak ezekre a problémékra. Illetve, hogy
milyen konfliktusok adédhatnak a tovabbi szerepl6k (6nkéntesek és Onkéntes
Ko6zpont, Fogadészervezet és Onkéntes Kézpont) viszonyaban.
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