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Absztrakt

A szocialis munka eredményességének meghatarozasa és beazonositasa komoly kihivasok elé
allitja a kutatokat €és a szakma gyakorldit egyarant. A mindségbiztositas, a képzési elvarasok és
a tudomanyos igényesség okan folyamatosan keressiik az eredmények meghatarozasanak
lehetéségeit, a szocialis munka sziikségességének lathatova tételét. Ertelmezésiinkben a segit6
kapcsolatban megvalésuld empowerment a segitségnyujtds célja és a kapcsolat
eredményességét megmutatd indikator is lehet. A segité folyamat multifaktoridlis természete
okan nem konnyli beazonositani, hogy a k6zds munkaban melyik agens révén jutott el az egyén
abba az allapotba, hogy képes legyen iranyitani sajat életét, befolyasolni tudja kdrnyezetét.
Tanulméanyunkban megvizsgaljuk az empowerment morfoszemantikai jelentését, feltarjuk az
elemzés sordn korvonalaz6do tartalmi ellentmondast. Ezt kovetéen a segitd kapcsolat
szervezeti kornyezetére iranyitjuk a figyelmet: megnézziik, hogy mely szervezeti, miikodési
sajatossag hogyan befolyasolhatja empowerment megvaldsulésat.
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Abstract

Determining and identifying the effectiveness of social work pose significant challenges for
both researchers and practitioners alike. Due to quality assurance, training expectations, and
scientific thoroughness, we continually seek ways to define results and to make the necessity
of social work visible. In our interpretation, empowerment realized in a support relationship
can serve as both the aim of assistance and as an indicator of the effectiveness of the
relationship. Due to the multifactorial nature of the support process, it is not easy to identify
which agent in the collaborative work led the individual to a state where they can control their
own lives and influence their environment. In our study, we examine the morphosemantic
meaning of empowerment and uncover the content contradictions that emerge in the analysis.
Subsequently, we direct attention to the organizational environment of the support relationship:
we explore which organizational characteristics and operations influence the realization of
empowerment and how this may occur.
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cimi konferencian elhangzott workshop eldadas bovitett valtozata



Bevezeto

Tanulmanyunkban az empowerment megvaldsulasat tdmogatd intézményi kdrnyezetet
vizsgaljuk. Az empowerment fogalmi meghatdrozdsa utdn harom magyarorszagi vizsgalat
eredményeit tekintjiik at, melyek a kdzvetlen segitségnytjtas és az intézményi feltételek kozotti
Osszefliggésre vilagitanak ra, majd altalanos attekintést nyuajtunk a szervezeti keretek ¢és a
szocialis munka nemzetkozi sztenderdjei mentén elvarhaté empowerment kozotti kapcsolatrol.
Ervelésiink szerint a kronikus valsaghelyzetben 16vé szocidlis ellatorendszerek a
menedzserializmus mentén extrém modon biirokratizaltak, milkodésiiket a minimalizalt
koltségek ¢és a sematizalt tarsadalmi helyzetekhez igazitott elvardsok szabalyozzak.
Ugyanakkor, a megvalosulé empowerment a szervezeti kornyezet miikodési sajatossagara is
ravilagithat. Indikatori szerepet feldltve, a mikrotarsadalmi kozeget megtestesitd, szervezeti
kornyezet miikodési mechanizmusainak tdmogatd, mellé all6, megerdsitd, elfogado jellegének
mindségérdl is tajékoztatast nyujthat, illetve annak mérésére szolgalhat.

Az empowerment fogalma, morfoszemantikai elemzése

Az empowerment fogalma napjainkra mar széles korben elterjedt. Szamos szerzé munkajanak
koszonhetden az empowerment elvarasa integralodott a kiillonbozé praxiselméletekben. Mivel
az empowerment meghatarozasaval mashol részletesen foglalkozunk (HEDERNE -
KORMANYOS, 2022), jelen tanulmanyunkban a morfoszemantikai, valamint a tartalmi
jelentés elemzésére, majd Osszehasonlitdsara fokuszalunk, végiil az empowermentet tamogatod
szervezeti tényezOkre iranyitjuk a figyelmiinket. Az empowerment angol kifejezés. Sokan-
sokféleképpen forditjak. Ahhoz, hogy megtaldljuk a sz6 pontos, magyar megfeleldjét, fontos
ismerniink a kifejezés morfoszemantikai, valamint a tartalmi jelentését is. A morfoszemantikai
jelentés megértéséhez sziikség van a sz6 morfémakra valo bontésara. Ezek a kovetkezok: EM-
eldtag; POWER — sz0to; MENT — utotag.
Az empowerment kifejezésben megjelend szo6t6 okan a vizsgalt fogalom barmilyen
kontextusban is jelenik meg, mindig a hatalom all a kézéppontban. A ,,POWER” forditasaban
a hatalom mellett a talalkozunk még az erd, hatékonysag, iranyitas, cselekvés, cselekvés
képessége jelentésekkel is.
Az ,,EM” el6tag segitségével a szotd allapotaba helyezziik a személyt, vagyis ebben az esetben
hatalomba helyezziik, képessé-, hatékonnyd tessziik, erdvel ruhdzzuk fel a klienst.
A felhatalmazni, képessé tenni, felruhazni igékbdl a MENT utdtag hozzakapcsolasaval fonevet
hozunk létre. fgy sziiletik meg a felhatalmazas, képessé tevés, felruhazas fonév, az
empowerment forditdsaként (VOJTEK, 2021). Az empowerment morfoszemantikailag azt a
folyamatot/eredményt jelenti, amikor valakit hatalomba, irdnyitdsba helyeziink, képessé
tesziink (OXFORD LEARNERS' DICTIONARIES, ONLINE ETYMOLOGY DICTIONARY
in VOJTEK, 2021). Ha jol megfigyeljiik a felsorolt cselekvéseket: hatalomba helyezni,
felhatalmazni, képessé tenni, mind azt sugalljak, hogy az erd, a hatalom, a képességek forrasa
egy kiilsd, harmadik személy.

Az empowerment tartalmi meghatdrozdsa nem egyszeri feladat. Tartalmi jelentésének
megértését szamos tényezd neheziti, tobbek kozott, kontextusfiiggdsége, tobbszintiisége,
felismerhetd, mint eszkdz, hozzaallas és gondolkodasmad is (LAKATOS, 2010). Az a tény,



hogy folyamatot és eredményt is egyidében megjelenit, 6nmagaban nehezen érthetévé teszi a
fogalmat. A felsorolt sokszinliség okdn nehéz megtaldlni a sz6 helyes, magyar forditasat, ezért
a magyar nyelv szinte mar honositotta és sajatjaként haszndlja az angol kifejezést. Ezért
talalkozunk magyar szakirodalmi szovegkornyezetben is oly gyakran az eredeti angol
kifejezéssel, bar az angol szakirodalomban az ,,empowerment” csak a megerdsodott, képessé

valt allapotot képviseli, mig cselekvés folyamatat az angol irodalom ,,enablementnek” hivja
(BERESFORD-CROFT,1993 in LAKATOS, 2010).

A tartalmi jelentését tekintve, az empowerment eréforras-orientalt gyakorlat. Az empowerment
nem egy konkrét modszer, protokoll, sokkal inkabb hozzaallas, feltétel nélkiili elfogadas.
Fontos, hogy a szocialis munkas elhiggye, hogy a kliens képes a valtozasra. Szilard
meggy0zddéssel tudja, hogy a kliens a sziikséges képességeket birtokolja és ezt a
meggy0zodését kozvetiti a kliens felé. Ennek eredményeként a kliens a passziv, motivalatlan
allapotbdl aktiv, motivalt allapotba keriil. A hangstly a kliensben 1év0, elfojtott képességek,
energia aktivaldsan, megerdsitésén, felszinre juttatasan van, ebben vallal aktiv szerepet a
szocialis munkas.

Miutan értelmeztiik az empowerment szd szerinti és tartalmi jelentését, feltehetd a kérdés, van-
e ellentmondas a két jelentés kozott?

A fentiek alapjan az empowerment morfoszemantikai értelmezés szerint, nem mas, mint valakit
hatalomhoz juttatdé cselekvés. Ehhez viszont konnyen az a képzet tarsul, hogy a hatalmat, a
képességeket a kliens kiviilrdl, egy harmadik személytél kapja. Felhatalmazas, hatalomhoz
juttatds, képessé tevés - nyelvileg azt fejezik ki, hogy a hatalom forrasa kiilsd személy. A
kiviilrél érkezd hatalom pont a szakmai értékeknek és szakmank céljanak mond ellent, hiszen
a mi célunk a sziikséget szenvedd egyén, csoport, kozdsség 1étezd belsd képességeinek
aktivalasa. A kliens nem kapja a képességeket, a képességeket 6 birtokolja, még akkor is, ha
mindezzel 6 nincs tisztaban, sajat erejét, tudasat nem ismeri fel. A személyben rejl6 képesség a
segitd szakemberrel vald interperszonalis kapcsolat soran valik tudatossa. Nem a szocialis
munkas ruhdzza fel képességekkel vagy erdvel a kliensét, hanem partnerként miikodik egyiitt a
klienssel (ZIMMERMAN, 2000; RAPPAPORT, 1985 in VOJTEK, 2021). A kliens a hatalmat,
a képességeket tehat nem kiviilr6l kapja, hanem a benne rejld potencial, erésségek valnak
tudatossa a megerdsitd folyamat eredményeként (VOJTEK, 2021). Ha a hatalom, a
felhatalmazas, a képesség a szocidlis munkastdl szarmazna, akkor hierarchia, ala-folérendelt
helyzet jelenne meg a szocialis munkas, kliens kapcsolatiban. Nem valdsulna meg az
egyenrangu, partneri kapcsolat alapelve. A szocialis munkas el kell, hogy higgye, kliense képes
a valtozasra, képességek birtokaban van, csak felszinre kell 6ket hozni. Igy lesznek egyenrangt
partnerek a kapcsolatban.

A fentiekbdl egyértelmiien levezethetd a kiilonbség a morfoszemantikai jelentés (kiilsd
er6forras) €és a tartalmi jelentés (bels6 potencidl) kozott. Ha a folyamatot leird elnevezés
morfoszemantikai és tartalmi jelentését kozeliteni tudnank, feltehetden egyértelmiibbé valna az
empowerment lényege ¢és miikodése. Ennek elérése céljabol, egy 1) elnevezést sziikséges
tudatositani (VOJTEK, 2021). Vannak probalkozasok, alternativ elnevezések, pl. L. Ritok Nora
gyakran hasznalja a ,,helyzetbe hozas” megfogalmazast, Vojtek I1diko a ,.képesség tudatositast”
ajanlja (VOJTEK, 2021), Szerbidban a ,megerdsités” elnevezés haszndlatos forditasként.
Walter Lorenz a jelen foly6iratszamhoz kothet6 ,,Szolidaritas egy befogado tarsadalomért és a



szocialis szakmaért” elnevezésii konferencian (2023.10.13.Budapest) az ,,egyéni képességek
kiteljesitése” megfogalmazassal valtja ki az empowerment elnevezés hasznalatat.

Bar az empowerment integraloddsa egyre tobb terlileten van jelen, a mai napig nem
fogalmazodott meg az empowerment globalis definicioja. Robert Adams (1996) szerint
realisabb a felhatalmazds valtozatair6l beszélni, mint egységes ¢és egyértelmii fogalmat
létrehozni a fogalom t6bbdimenzids volta miatt. Adams megéllapitasan felbuzdulva sziiletett
meg az alabbi sajat definicionk:

Az empowerment pozitiv iranyu, nem véges valtozasi folyamat, amely a segito szakember és a
kliens kozvetlen, mindségi interakcioja réveén valosul meg, amely eredményeként a belso, a
kliensben szunnyado potencial aktivalodik és az egyén, csoport vagy a kozosség a
kiszolgaltatott, meggyengiilt allapotbol kilépve, képes lesz sajat kezébe venni, iranyitani vagy
legalabb befolyasolni élete, sorsa, kornyezete alakulasat.”

A segitd kapcsolat intézményi kornyezetének szerepe és vizsgalata

A modernkori tarsadalmakban szinte minden segit6 jellegii tevékenység szervezeti keretek kozé
szorul, mig eldtte ezt a feladatot az in. természetes védohalo latta el. Ebbdl kovetkezik, hogy a
szocialis munka kozvetlen kdzege a szervezet, vagyis az empowerment megvalosulasi
folyamata legtobbszor szervezeti kozegbe épiil be. A segitd tevékenység szervezeti keretek
kozotti megvalosulasanak egyrészt az egymasra utalt emberek szdmaval magyardzhato,
masrészt ezek a szervezetek olyan jellegii tevékenység elvégzésére jottek létre, amit
onerejlikbdl az egyének, csoportok, kozosségek mar nem tudnak elvégezni (NAGY, 2020). A
szervezeteknek kitiintetett szerepiik van a tarsadalmi 1ét megvaldsulasaban. Bensman és
Rosenberg allitja, ,,minden hivatas vagy foglalkozas modern vilagunkban szervezett keretek
kozott folyik, hierarchizalt, intézményesitett és biirokratizalt” (NAGY, 2020: 180). Barnard
felfogasaban a szervezet ,.két vagy tobb ember szdndékosan dsszehangolt tevékenységeinek
vagy eroinek rendszere” (FEJES, 2009: 128). Csepeli a szervezetet cselekvési lehetdségként
jellemezi. Olyan cselekvési terepként irja le, amely a meghatarozott funkciok és elére megadott
feladatok ellatasara és kijelolt célok megvalosulasara ad cselekvési lehetdséget (CSEPELI,
2015). Weber egy olyan, nem nyilt tarsadalmi kapcsolatot nevez szervezetnek, amely kifelé
szabalyozott. A kapcsolat rendjének betartasat az szavatolja, hogy egyes szervezeti tagok arra
specializalédnak, hogy érvényt szerezzenek a rendnek, Ok altalaban a vezetdk. (CSEH,
PAULOVICS, 2021) Webernél a szervezetek tekintetében kozponti jelentdséggel bir a rend, a
szabalyok, a szervezeti vezetés, irdsos ligyvitel. A szolgaltatdsok tudatos szervezése, a tudatos
koordinalas, ellendrzés, hierarchia, a pontosan meghatarozott szabalyok és eljarasok sora
hozzak létre a szervezeti biirokraciat.

Tanulményunkban a szocidlis ellatorendszer miikddési sajatossagait vizsgaljuk. Arra keressiik
a valaszt, hogy mely jellegzetességek vannak érzékelhetd befolyassal egyrészt a segitd
kapcsolatra, masrészt a kliensek empowerment-szintjére. Allitasunk szerint bizonyos
mechanizmusok o6nmagukban eredményezik a szolgaltatdsok igénybe vevoi korében a
hatalommal valé felruhdzast, megerdsodést, sajat érdekeik érvényesitését. Ezen tipusu
intézményekben maga a szervezeti kdrnyezet lesz empowerment erejil.



Az empowerment vizsgalatiban Lee alapjan kiemelhetok az un. kdzvetitd faktorok szerepe: az
adott tarsadalom ideoldgiai — politikai kdrnyezete, a jogszabalyi elvarasok rendszere, a szocialis
ellatorendszer.

A jogszabalyok kozvetett hatasara méar egy korabbi kutatasunk ravilagitott (HEDERNE, 2018).
Akkor az esetmenedzserek bevezetésére iranyuld vizsgalatba tobb intézményt magaba foglald
kistérség gyermekjoléti szolgalatai kerliltek be. Ebben a kutatasban azt taldltuk, hogy a
jogszabalyvaltozas eredményeként a gyermekekkel és csaladjaikkal kézvetleniil napi szinten
dolgozd szocidlis munkasok dontési kompetencidja eltiint. A gyermekek nevelésével
kapcsolatos, vagy az elhelyezésiikre, csaladi jogallasara vonatkozo dontések atkeriiltek egy
olyan szakemberhez, aki csupan havi 3 alkalommal koteles talalkozni az adott csaladdal. Mig
a kozvetlen segitséget nyljtd szocialis munkéasok akar hetente tobbszor is egyeztetnek és
konzultalnak a csalddokkal, addig az esetmenedzser lényegesen kevesebbszer, mig dontési
jogkorrel tulajdonképpen 6 bir. Vizsgalatunk alapjan az azota is hatalyban 1évé jogszabaly a
kozvetlen segitdé szakemberek szamdra a mell6zottség érzetét erdsiti, sajat szakmai
kompetenciajuk megkérddjelezését lizeni, mely a szakmai félelmek er6s6déséhez vezethet. A
félelemmel teli kornyezet pedig nem tdmogatja a kognitiv és érzelmi nyitottsagot,
rugalmassagot igénylé empowerment alkalmazast.

A kozvetlen intézményi kornyezet tanulmanyozasahoz egy korabbi adathalmazhoz nyultunk
vissza: egy 2009 — 2010 — ben felvett, az esetmunka tartalmara iranyuld vizsgalat adatait
elemeztiik ujra. Itt az empowerment megvalosulasat az Gn. konzultacios jellegi modszerekhez,
eljarasokhoz tarsitottuk. A dokumentumelemzések, szakértdi interjuk €s fokuszcsoportok
alapjan azt allitottuk, hogy a valtozasra iranyul6 konzultacio és a segitd beszélgetés képes az
empowermentet teljesiteni. Jelen tanulmany elkészitéséhez azt néztiik meg, hogy a szocialis
munk3ds intenziv tdmogat6, modszertani szempontbdl kidolgozott és id0 — és energiaigényes
tevékenysége mikor, milyen intézményben parosul intézményi tdmogatassal. Mivel, az akkori
adatfelvétel a kozvetlen segitOkapcsolat tartalmdra iranyult, ezért az adott segité folyamatban
megjelend, de a szakember szdmadra is szupportiv hatassal biré tevékenységeket tudtuk ujra
leszlirni. Ezek alapjan az esetmegbesz€ld csoportokat és az adott esetvitelhez kothetd
szupervizidt valasztottuk ki. Osszegeztiikk tehat az Osszes olyan konzulticiét, melyekrdl
szakirodalmi adatok alapjan azt feltételezziik, hogy jol timogatjak az empowermentet, azaz a
segitd beszélgetést (475 db) és a valtozasra iranyuld konzultaciot (208). Ez a 683 tevékenység
(egyiittesen személykdzponti konzultacid) az dsszes vizsgalt esetnek (209) kozel a felében (100
esetben) fordult el6. Az intézményi kornyezet vizsgalatara, ahogy fentebb irtuk, az adott
esetvitelekben megjelend, szakembert timogato tevékenységeket sziirtiik le. Igy megnéztiik,
hogy melyik intézményben nyujtottak a segitd szakember szdmara esetmegbesz€ld csoportot,
illetve szuperviziot, parhuzamosan a magas szaktudast igénylé modszerek alkalmazasa mellett.
Ilyet Osszesen 22 alkalommal talaltunk. Azaz a szakembert6l magas modszertani
felkésziiltséget €s energiat igényld tevékenységek alkalmazéisa mellett (6sszesen 100) 22
alkalommal kaptak 6k maguk szakmai - modszertani timogatast. Az adatok tovabbi elemzése
mentén a telepiilések, illetve a szolgaltatast nydjto intézmények méretére iranyult a figyelmiink.
Ekkor az valt lathatova, hogy a kisebb telepiiléseken miikodd kisebb intézményekben a
szakemberek nagyobb valdszinliséggel kapnak maguk is segitséget. Ezt mutatja be az alabbi
tablazat:



1.szamu tablazat: a klienst és a szakembert egyidejiileg timogaté munkaformak

gyakorisaga telepiiléstipusonként

Telepiilés Klienst tAmogatd Szakembert tAmogatd A klienst tamogato és a
mérete személykdzponth tevékenység, melyet az szakembert tAmogato
konzultaciokat intézmény biztosit tevékenységek egylittes
tartalmazo esetvitelek (szupervizio, eléfordulasanak
szama esetmegbeszElé csoport) gyakorisaga
Varosok 52 4 7%
Falvak 48 18 37%

A kiilonbség egyértelmii. A kisebb telepiiléseken miikodo szolgaltatdsok 6tszor gyakrabban
tamogatjak a szakembert egy — egy komoly energiat és modszertani felkésziiltséget igényld
esetvitelben, mint ahogyan ezt teszik a nagyobb varosokban. Feltételezésiink szerint a kisebb
telepiiléseken a szakemberek tdmogatdsarol dontd intézményvezetd maga is bekapcsolodik a
kliensekkel vald kozvetlen munkdba, igy sajat személyes tapasztalattal is bir annak
természetérdl. A szakemberek tamogatasahoz sziikséges pluszforrasok elteremtésében 6 maga
is érdekelt, forrasteremtd/igényld érvelésében a sajat tapasztalatait is fel tudja sorakoztatni.
Eddigi tapasztalataink alapjan tehat az empowerment megvaldsuldsaban az egyik intézményi
agens a szervezetek mérete. A szocidlis intézmények nagysdgat legaltalanosabban az
alkalmazottak szama hatarozza meg. A kisméretli szervezeteket informalis alcsoportok,
bizalmon alapulé kapcsolati hal6zatok, valamint spontan folyamatok jellemzik. Az informalis
szervezOdések személyes kapcsolatokra épiilnek. A szervezeti méret ndvekedésével egyre
inkabb sziikség van formalis szervezeti alegységek kialakitasara, értelemszertien létre kell
hozni olyan biirokratikus szerkezetet, melyben a munkamegosztéas, az egyes poziciokkal jaro
jogok és kotelezettségek egyértelmiien meghatarozhatok, kovethetdek és szamonkérhetdk.
Csepeli megfogalmazasdban ,,a kisméretli szervezetekben jobb a szocidlis 1égkor,
kiterjedtebbek a személyes kapcsolatok, magasabb fokti a munkédval valé elégedettség”
(CSEPELL, 2015: 60). A szervezet névekedésével, a kotelezden 1étrehozott, formalis szervezeti
struktlra, a hierarchia, a biirokracia fokozott jelenlétét hozza magéval és ezzel egylitt mindazt
a fentebb leirt valdésagot, ami nem tamogatja a kreativitast, a kritikus gondolkodast, a konkrét
helyzethez valo alkalmazkodast. Olyan szervezeti 1égkort, kultirat biztosit, ami nem tamogatja
az empowerment megvalosuldsat. A nagy szervezetekre jellemzd biirokratikus szocialis munka
nem tekint kdzponti célként a kepéssé tevésre, megelégszik a kisebb bevonddast igényld, az
ligyintézés targykorét kielégitd tevékenységek végzésével. Ez a tevékenységi forma kevesebb
raforditott 16t €s figyelmet kovetel meg a szocialis munkésoktol, nem tartalmazza a magasabb
szintli szakmai tudast igénylo tevékenységeket, mint a segitd beszelgetést vagy a valtozasra
iranyul6 konzultaciot.

Barcham, (2012) a nagy és kis csoportok kozotti kiilonbséget a szereplok motivacios
kiilonbségében latja. A nagy csoportokban nincs a tagoknak onérdekiikbdl fakad6 okuk arra,
hogy csoporthaszonra térekedjenek. A szervezetekre, mint csoportra analdg médon érvényes a
fenti megallapitas. A kis szervezetekben nincs sziikség kényszerre vagy 0sztonzésre a kozjo
eléréséhez. A kis szervezetek/csoportok esetében a kozjo elényei — mint vizsgélatunkban a
szakembert tamogatd esetmegbeszéld csoport megszervezése — formalis szervezés nélkiil is



elérheték. Az ilyen csoportokban minden fél hozzajaruldsa onkéntes, egyéni motivacio, ¢és
egyéni erdfeszitések tapasztalhatok. A nagy csoportokban, szervezetekben a résztvevok hatasa
kiilon-kiilon nem észrevehetd, jellemzden, az egyén, ha nem tesz semmit, akkor is részesiil a
k6zj6 hasznabol, igy a csoporttagoknak nincs Onérdekiikbdl fakadd okuk arra, hogy
csoporthaszonra torekedjenek. Olson, a csoportok méret szerinti osztalyozasanal az utdbbi
kritériumot veszi alapul, vagyis azt, hogy a tagok hozzajarulasa a cél eléréséhez milyen
mértékben vehetd észre a csoport tobbi tagja szdmara (OLSON in BARCHAM, 2012). Mivel
az egyénhez kothetd eredmények nem szembetiinbek a nagy szervezetekben, igy a szervezeti
tagok is hajlamosabbak a kevésbé eredményes, am egyszerlibb munkamoédszerek kovetésére.
A kovetkezd szervezeti agens a szolgdltatdsra fordithatdo id6. A szervezetekre kétféle
idégazdalkodas jellemz6, az elére meghatarozott, illetve a nagyobb szabadsagot biztosito,
flexibilis. Min¢l biirokratikusabb a rendszer, annal inkdbb a konkrétan meghatarozott, eldore
beszabalyozott idogazdalkodast favorizéalja. Az ilyen idobeosztas standard modon hatarozza
meg a kliensekre fordithatd iddt, a talalkozasok szamat, akar a kozds munka lezardsdnak
hataridejét is. Az effajta id0gazdalkodas szembe megy a pozitiv eredményeket biztositd
munkamodszerrel. A k6zos munka akkor lesz tdmogatd jellegli, ha elfogadja és biztositja a
kliens fejlddési és probléma megoldasi lehetdségeire torténd érzékeny reflexioit. Szakirodalmi
adatok kiilondsen azokban az esetekben emelik ki ennek fontossdgat, amikor a reszocializacio,
illetve reintegracid sziikséglete van kozéppontban, mint példaul a szenvedélybeteg, vagy a
hajléktalan ellatasban. Az univerzalis idobeosztas ellentéte a flexibilis, alkalmazkodd
idébeosztas, ami elofeltétele a sikeres segito tevékenységnek. A flexibilis idobeosztas altalaban
a kevésbé diktatorikus vezetési stilusra jellemzoO, ahol a szakemberek irdnydban a vezetd
részEérél nagyfoku bizalom a jellemzd.

A szocialis munkésoktol, az esetek tobbségében, gyors €s latvanyos megoldast var el a
munkaltatd, a kdrnyezet, de gyakran maga a szakember is tlirelmetleniil, gyorsan szeretné
megoldani a problémat. A pozitiv valtozasok elérése 1d6t és eréfeszitést igényld munkat kdvetel
meg. A szocialis szakemberek latokorébe, az esetek tobbségében régota fennalldo problémak,
bonyolult esetek keriilnek, amelyeknek mar csak a kibontasa, megértése is sok idot igényel. El
kell fogadni, hogy akkut, régota huzodé problémékat képtelenség gyorsan megoldani. A
legsikeresebb szocidlis munkasok felismerik, és elfogadjdk ennek realitasat. Tudataban vannak
azzal, hogy a valtozés eléréséhez sziikség van tdmogatd munkakdrnyezetre, mely kelld idot
biztosit egy-egy esetvezetésre. A munkaadonak, a fénokoknek, a szakembereknek, de a
kliensnek is tisztdban kell lenni azzal, hogy az eredmény csak bizonyos id6 utdn fog
bekovetkezni (LAWSON, 2022).

Szeretnénk megemliteni az idébeosztds egy masik aspektusat is. Bar kevés szd esik rola, a
segitd szakemberek sajat magukra forditott iddnek meghatarozé szerepe van az & maguk
empowerment szintjének megtartasiban. Ha a segitd szakemberek nem szannak 1dot
felfrissiilésre, megujulasra, ha nem valasztanak ki 1d6t, amit nem szakmai munkaval toltenek,
akkor nem tudnak hatékonyan segiteni masokon. Elengedhetetlen, hogy a szocialis munkasok
a munkaiddben is ki tudjanak valasztani maguknak ,,én” id6t, ami az empowerment-szintjiik
megtartasdhoz, akar ndvekedéséhez vezet.

Az empowermentet tamogatd, rugalmas idébeosztast tehat jellemzden a kevésbé biirokratikus,
kis méretli szervezetek biztositjak, kevésbé diktatorikus vezetés mellett.



Harmadik agens az ligyfelek bevonasa a dontéshozatali folyamatokba. A segit6 kapcsolatok, az
esetek nagy részében kétszemélyes interakcidk, ahol az egyik fél a segitd, a masik fél pedig a
segitséget kérd, problémaval kiizdé ember, a ,kliens”. A segité kapcsolat elmélyiilt
interperszonalis viszony, amelyben a segitd az egész személyiségével, érzelmi odafordulasaval
vesz részt, foglalkozik a kliens egész személyiségével, és erdsiti a masik embert, hogy az képes
legyen az 6nalld dontéshozatalra, 6nalld problémamegoldasra (SANDOR-LENKEI, 2008). A
segitd kapcsolat ugy is jellemezhetd, mint az ,,egyén belsd megbirkdzasi képességének
megerdsitésére iranyuld torekvés” (SZABO,1999). Cél a problémaval kiizd§ kliens megrendiilt
onbizalmanak helyreallitasa, a kliensben rejlé pozitiv erdéforrasokra tdmaszkodva. Az egyén
megbirk6zasi képességének novelése a kliens belsd, latens erdforrasaira tamaszkodik, ami
magabiztossagat, pozitiv énképet feltételez. Ezen érzés elérése céljabol a szocialis munkas mar
az elsé talalkozés alkalmaval az elfogadottsag, az ,.én is fontos vagyok”, ,.én is képes vagyok”
érzését kell, hogy kozvetitse a kliens felé. Ennek egyik médja a kliens dontéshozatalba vald
bevonasa. Ha a segitd Oszintén kivancsi a kliens véleményére, tapasztalataira, javaslataira, ez
mindenképp a kliens Onértékelésének novekedéséhez vezet. A pozitiv Onértékelés gatakat
szabadithat fel, szabad utat biztositva az empowerment megvaldsuldsa iranyaba. ,,A kliens
dontéshozatalba vald bevonasa az ala-folérendeltségi viszony kikiiszobolését biztositja. A
segitd nem a "megmond6" ember, hanem a kliens partnere” (SANDOR-LENKEI, 2008). A
segitd szakember a partneri viszony biztositdsaval a kliens Onbizalméanak novekedését, a
kliensben rejlé belsé erdforrasok, megkiizdési stratégidk mobilizalasat, egyszoval az
empowerment magasabb szintjét éri el.

A kliensek dontéshozatalba valé bevondsa érzékeny, demokratikus szervezeti kultarat
feltételez. Ha a klienst a segitd szakember bevonja a dontéshozatalba, a kliens feleldsséget fog
érezni cselekedeteiért. Fontos, hogy tudja, hogy tetteinek kdvetkezményei vannak.

Kovetkezd szervezeti agensként a szakemberek dontési kompetenciai jelolheték meg. Minél
teljesebb korli dontési szabadsdga van a segitd szakembernek, annal nagyobb szervezeti
bizalmat ¢l meg, ami a pozitiv szakmai énképének zaloga. Amennyiben a segitdnek csupan az
adatgylijtésre, esetleg beavatkozasi javaslatra van jogosultsaga, a végsd dontést pedig egy
harmadik személy hozza meg, az mindenképp a segitdé szakember szakmai dnbecsiilését assa
ald (ezt lattuk az esetmenedzserek bevezetése kapcsan). Ilyen helyzet all fenn azokban a
szervezetekben, ahol az autoriter vezetési stilus jellemzd. Az autoriter vezet6k minden dontést
maguk hoznak meg, vagy ellendriznek. Az 8 tevékenységiikben tulteng a parancsolés, utasitas,
az ellentmondast nem tliré gyakorlat (CSEPELI, 2015). Ilyen kontrollalo helyzetben a segitd
szakemberek kevésbé batrak, hiszen kontrollalva vannak. Nem ¢élik meg azt a szabadsagot, ami
szlikséges a tdmogato, felhatalmazd, mellé all6 szocialis munka gyakorlatdhoz. A felfelé valod
megfelelés kényszere altal kialakult fliggdségi viszony gatat szab a szocialis munkas kritikai
gondolkodéasanak, szakmai kibontakozasanak, ami a sajat empowerment-szintjének
csokkenéséhez vezet. A segité szakembereket, a feliilrdl rdkényszeritett dontések, a sajat
hatalomnélkiiliségiikkel szembesitik. Mindez eredhet az autoriter vezetési stilusbol, de ahogy
korabban kifejtettiik, ugyanezt eredményezi, a jogszabalyokban meghatirozott dontési
jogkdrok megosztasa, illetve kizarolagossaga is. A kliensekkel direkt modon foglalkozo
szocialis szakemberek informaciokat szolgaltatnak, javaslatokat tesznek, de a dontési lehetdség
a nagyobb intézményekben foglalkoztatott esetmenedzserek kezében van. Ez a fajta kontrollalt,
biirokratikus dontéshozatali rendszer a segitd szakemberek szakmai onértékelését gyengiti, az



alland6 megfelelési kényszer allandd bizonytalansaghoz vezet. Az Onbizalomhianyos,
félelemmel teli segitd szakember nem képes az empowerment kdzvetitésére.

Otodik agens a szervezeten beliili kommunikacio. A kommunikacié minimum kétszereplds
folyamat a vevd/cimzett, illetve az ado/kiildé kozott. A szervezetek miikddésének alapja a
kommunikécio, a szervezetre jellemzd vezetési stilustol fliggetleniil. A szervezetekben a
kommunikécioé koti 6ssze a szervezet egységeit, ezen beliil a kiilonb6z6 pozicidban 1évoket,
illetve a szervezeti egységek tagjait. A kommunikacié biztositja a szervezetek kapcsolati
halojanak kialakulasat és a kapcsolatok fenntartasat a kiilvilaggal. A szervezetek a
kommunikécio révén kapcsolodnak a tarsadalomhoz, egymashoz €és a maganszemélyekhez is
(CSEPELI, 2015). A szervezeteken beliil kiilonb6z6 kommunikacidos haldzati tipusrol
beszélhetliink, amelyek kiilonb6z6 hatékonysaghi és gyorsasagi informacidaramlast
biztositanak, a kozpontositas mértékétdl fiiggden. Minél inkabb centralizalt kommunikéacios
halordl beszéliink, annal inkdbb biztositott a hatékonysag és gyorsasag. Mivel az informaciok
a centralis személynél futnak be, és 0 osztja meg azokat, az informécidé monopolizalasa is
kialakulhat, ami tartds egyenlOtlenségek forrasa lesz a szervezeten beliil (CSEPELI, 2015). A
szervezetekben az informécid haladési irdnya perem feldl a kdzpont felé és a kdzpont feldl a
perem felé is lehetséges. Az els6 esetben felfelé irdnyuld, mig a mésodik esetben lefelé iranyuld
kommunikéciordl beszéliink. Mindkét iranyd kommunikacionak megvannak az elényei és
hatranyai. Ha a lefelé¢ irdnyulé kommunikacié meleg €s biztonsagos szervezeti 1égkor mellett
biztositja a sziikséges informaciok atadasat, az a bizalmat, hasznossagot sugarozza a vezetdk
feldl az alkalmazottak felé. Ilyenkor ndvekszik a szervezeti hovatartozas, €s szervezeti identités
foka, ami a szakemberek empowerment szintjének ndvekedését biztositja. Ha az
informacidaramlas egészen a kliensekig elér, akkor ez a fajta informacidaramlas direkt modon
segiti a kliensek énképének pozitiv iranyu valtozasat. A felfelé iranyul6 kommunikécio szintén
direkt és indirekt modon segiti az empowerment folyamatat a kliensek esetében. A felfelé
iranyuld kommunikécio esetében, a vezetés érdekeltnek mutatkozik, bekapcsolja a szocialis
szolgaltatdsokat nyljtd szakembereket, illetve bizonyos kérdésekben a klienseket is a
dontéshozatalba. Ilyen miikodés mellett biztositott a szakemberek lojalitdsanak és szubjektiv
jollétiiknek a novekedése, mely az 6 empowerment szintjének novekedéséhez vezet. A magas
empowerment szint feltétele a kliens-szocidlis munkds interakcido soran kozvetitendd
empowerment folyamatdnak. Ha a felfelé irdnyulé kommunikacié elsd lancszeme a kliens,
vagyis a kliens direkt modon, pl. egy team tagjaként bekapcsolodik a szervezet életébe, akkor
ez dnmagaban noveli az empowerment — Szintet.

A szervezetek milkodésének biirokratikus jellege, mérete, a dontéshozatali folyamatok
demokratizalasa, a szervezeten beliili kommunikicio és a szocidlis probléma enyhitésére,
megoldasara szant idé szoros kapcsolatban all a szocialis szolgalatisokban is elterjedt
menedzserializmussal. Bar, az evidencidkon, bizonyitékokon nyugvd gyakorlat az
elinduldsakor (1980-as ¢évek vége) az angolszdsz nyelvteriileten Gsszefonodott a
menedzserializmus szemléletével, mi itt amellett érveliink, hogy a szocialis szolgaltatasok és
igy a szocidlis munka tartalmara irdnyuld kutatdsokon alapuld megkdzelités sokkal inkabb
tdmogatja az empowermentet, mintsem akadalyozza. Az evidencidkon alapulé gyakorlat
ugyanis minden korabbinal kritikusabban vizsgalta a szocialis munkas tevékenységét és a kliens
sziikségleteit, illetve az eredményességet helyezte a fokuszba. Szdmara a szocidlis
szolgaltatasok tartalméra iranyuld kutatas a mindségbiztositas alapja. Nem a szolgaltatasok



feletti kontroll, hanem a tartalmi fejlesztés igénye teremtette meg az evidenciak iranti igényt.
Mi tehat kifejezetten a szolgaltatas tartalmdra, eredményességére, illetve a szolgaltatas
intézményi kornyezetére iranyuld szisztematikus és tudomanyos igényl elemzését siirgetjiik.
Célunk, hogy az igy kinyert evidencidkat gyakorlati modellekbe implementalhassuk.
Ervelésiink szerint, az evidencidk ismerete és alkalmazasa timogatja az empowerment
megvalosulésat.

Osszegzés

Az empowerment kiillonboz6é szinteken és kiilonbozé kontextusban megjelend folyamat és
allapot. A nevezett fogalom statikus, és egyben dinamikus volta misztikussa teszi e gyakorlatot.
Koénnyebb megismerni €és megérteni miikodését, ha megismerjiik azokat a tényezdket, amelyek
hatéassal vannak az empowerment folyamatara.

Jelen tanulmanyunkban a kozvetlen segitségnyujtast biztositd interperszonalis kézeg mellett
elsdsorban a szolgéltatasi — intézményi kOrnyezet sajatossagaira fokuszaltunk. A segitd
kapcsolat hatékonysaga attol is fiigg, mennyire képes a segitd személy optimalis feltételeket
biztositani a kliens sajat eréforrasainak kibontakoztatasara. Ezek az optimalis feltételek a segitd
személyiségének (FABIAN ET AL. 2022) és magatartasanak a fliiggvényei (TRINGER, 2007),
a segité szakember miikodése pedig fliggvénye lehet az 6t koriilvevd mikro — illetve
makrotasadalmi kozegnek. Az empowermentet koriilvevé mikrotarsadalmi kozeg, azaz a
szocialis szervezetek mukodési sajatossagai legalabb annyira befolyasoljak a folyamat
kimenetelét, mint a segitd szakemberhez kotheté tulajdonsagok. Nem tud kibontakozni a
szocialis munkds empowermentet tdmogatd szakmai hozzaédllasa egy nem elfogado,
biirokratikus szervezetben. Tanulmanyunk az empowerment megvalosuldsdnak szervezeti
kornyezetére fokuszalt, és ravilagitott azon agensekre, melyek, mint szervezeti tényezdk
befolyasoljak az empowerment folyamatat. Ervelésiink szerint az egyes szolgéltatisok
szervezeti kulturaja, az intézmény vezetési stilusa jelentékeny mértékii hatast gyakorol a
kozvetlen segitségnyujtas tartalmara, igy az empowermentre is. Az ilyen szervezetekben az
empowerment nem csak a segitd kapcsolat célja lesz, hanem az eredményességének indikatora
IS.
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