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Bevezetés

A generacids kutatasok az 1980 és 2000 kozott sziletetteket nevezik Y generacionak. Ezzel az analdgiaval élve a
magyar onkéntesszektor is Y generacios korszakat éli, hiszen a rendszervaltas utan sziletett Gjja az ,6nként vallalt
tarsadalmi munka” 6rokségébdl, de valdjaban a kétezres évek elejére jutott el oda, hogy tarsadalmi szerepe és az

egyéni jolléthez valé hozzajarulasa elismertté és elfogadotta valt.

A tanulmany célja, hogy attekintse az Y és Z generacié 6nkéntességének azokat a fF6bb tendenciait, amelyek kozel
hlsz éve témai a nemzetkozi 6nkéntes-szakirodalomnak. Ezekkel a kihivasokat mar a magyar ifjusagi és fiatal 6n-
kénteseket foglalkoztaté szervezetek is — hol mar direktebben, hol pedig még csak indirekt médon - szembesiilnek,

de még nem valtak a szakmai parbeszéd szerves részeivé.

Az 6nkéntesség kollektiv versus Ezzel szemben a kétezres években az 6nkénteseket
reflexiv _stilusa” foglalkoztatd szervezetek azzal szembesiiltek, hogy
”

A kétezres évek elejétsl egy Gj téma jelent meg a nem- LUj onkénteseik” masképpen viszonyulnak a klasszikus

zetkdzi snkénteskutatiasokban. Nevezetesen annak a  SZervezeti elvarasokhoz, és magahoz az dnkéntességhez

kérdésnek avizsglata és elemzése, hogy aposztmodern 1S Hustinx (2001) szerint ezt az ,Uj 6nkéntességet és

kockazati tirsadalom — ami a keresé munka struktara-  Onkénteseket” az jellemzi, hogy kevésbé érdekeltek a

véltasat idézte els (Beck, 1986, 222. 0.) -, valamint az regularis, rendszerezett 6nkéntes munkaban, hanem

informacids tarsadalom (Castells, 2005), a technolégiai sokkal inkabb igyekeznek céliranyos, nagyobb szabad-

fejlédés — ami az emberi egyiittélés, kommunikacié uj sagot jelentd feladatokat végezni.

formait alakitotta ki - hogyan hatnak altalaban az 6n- Az énkéntesség ,reflexiv formajanak” nevezték el ezt

. ) ’ ” . .. ’ ’ ’ .
kéntesekre és konkrétan az Y generaci6 6nkéntességére. 2 fajta 4] ,stilust”, ami az Snkéntes személyes érdekeit,

sziikségleteit tiikrozi, illetve rendszerességét tekintve
Mindaddig ugyanis jél kialakult és régziilt képiink vole ~ SZ0rvanyosabb, atmeneti és nem kifejezetten a szerve-
zeti lojalitas alapjan torténik (Hustinx & Lammertyn,

2003,168.0.).

arrél, hogy az dnkéntességnek van egy , kollektiv” stilusa,
aminek alapja a szolgaltatasetika, a k6zosség iranti elks-

telez&dés és a kotelesség érzése (Hustinx & Lammertyn, . . . s s
Az epizodikus 6nkéntesség

Nemcsak az 6nkéntesség lett egyre heterogénebb tevé-

2003,168.0.). Ez az elkotelezbdés és kotelességérzés a

szervezeti lojalitason tul legkifejezGbben az 6nkéntesség

rendszerességében nyilvanult meg. kenység, hanem a hagyomanyos, hosszu tavu és rendsze-

res 6nkéntesség mellett egyre dominansabba valt a révid
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tavy, az tgynevezett epizodikus 6nkéntesség (Hustinx
& Lammertyn, 2003). Az 6nkéntesség gyakorisadgaban
beallé szembetling valtozasok figyelemre mélté sajtos-
saga egyrészt a jelenség tomegessé valasa, masrészt a
szociodemografiai jellemz8khoz (életkor, lakdhely, iskolai
végzettség, munkavégzés tipusa) vald erds kotottsége.
Fontos hangsulyozni, hogy ez a témegessé valas nem
jelentette azt, hogy az epizodikus 6nkéntesség gyako-
risdga egyenl&en terilt volna el az 6nkéntesek minden
rétegében, mivel leginkabb a nagyvarosban tanuld, vagy
atipikus munkakérben dolgozd, magasabban kvalifikalt Y

generacios onkéntesek kérében valt mérhetd jelenséggé.

Az epizodikus és a rendszeres dnkéntesség kozotti ki-
l6nbség Hunstinx és munkatarsai (2008, 52. o0.) szerint
a kovetkezd kritériumok alapjan hizhaté meg: rend-
szeres 6nkéntesek azok, akik legalabb havonta egyszer
(12 hénapos referencia-idészakban) végeznek dnkéntes
tevékenységet. Az epizodikus 6nkéntesség ennél rovi-
debb és ritkabb, néhany hénaptél az egyszeri eseményig

tarté tevékenység. Macduff (2005, 51. o0.) az epizodikus

6nkéntesség harom formajat kilénbézteti meg:

« ideiglenes 6nkéntesség (egy nap vagy néhany éra);

+ id6kozi 6nkéntesség (hat hénapnal révidebb idd);
+alkalmi 6nkéntesség (id6kozdnként és révid idére vallalt
tevékenység, de lehet évente egy bizonyos eseményhez
kotsdé is).

Hustinx és munkatarsai (2008, 64. 0.) szerint az epizodi-
kus onkéntesek megtartasaban a tarsadalmi 6sztonzdk
és az elsédleges szocializacios kbézeg mintaja a megha-
tarozé (mig a rendszeres onkénteseknél az altruisztikus

motivumok).

A forgobajto-onkéntesek, avagy a szer-
vezeti és az egyéni érdekek dilemmaja

Az 6nkénteseket foglalkoztatd szervezetek szamara a
rendszeres 6nkéntesek a kiszamithatdsagot, a befektetett
id6, a betanitas és a képzés hosszu tavi megtériilését
jelentik. A szervezethez valoé lojalitast pedig az egyditt-

mU(ikédés alapjat adja.

Az Gjonnan belépd generacidk tagjai azonban masképp
viszonyulnak magahoz az 6nkéntességhez, és az elkote-




lez&déstik is mas. Ezeknek az 6nkénteseknek a tobbsége
lehetéleg minél gyorsabban, minél pozitivabb élmé-
nyekre szeretne szert tenni. Motivacidjukat erésebben
hatarozzak meg az individualista elképzeléseik (inkabb
kapni szeretnének az 6nkéntességtdl); az dnkéntes-
ségben (is) szabadsagukat és kreativitasukat szeretnék
megélni (Rochester, 2018).

Jellemzd az is, hogy az 6nkéntességet kevésbé ,lgy-
ként” kezelik, hanem inkabb konkrét tapasztalatok és
jutalmak terepének, és ha elképzeléseiknek a kivalasz-
tott szervezet vagy az 6nkéntes munka nem felel meg,
gyorsan tovabballnak, keresnek mas szervezetet, mas
tipusl 6nkéntességet. Ezért is nevezi az 6nkéntesek
ezen csoportjat Evans és Saxton (2005) ,idévezérelt”,
mig korabban Dekker és Halman (2003, 8. o0.) ,forgdaj-

té-onkénteseknek”.

A szervezeti és egyéni érdekek dilemmajaban Dekker és
Halman (2003) azt a kérdést is felvetették, hogy valéban
jol reagaljak-e le ezt ,forgdajtd” tipust dnkéntességet
a szervezetek. Ugy lattak, hogy a csokkend szervezeti
lojalitas nem biztos, hogy az elkotelezédés csokkenését
jelenti, hanem inkabb azt, hogy nagyobb szervezeti fle-
xibilitassal ezek az 6nkéntes csoportok is elérhetéek. Az
individualizalédasnak pedig nem feltétlenil van negativ
hatasa az 6nkéntességre, hanem egy olyan trend, ami arra
kényszeritheti a szervezeteket, hogy ehhez rugalmasan
alkalmazkodjanak. Az ,(j 6nkéntesek” ,Uj szervezeteinek”
nem azok asszimilalasara kell torekednilik, hanem hogy
ezt az ,idévezérelt” csoportot - az 6nkéntes autono-
miajara alapozva - rugalmas menedzsmenti munkaval

bevonjak.

Offline és/vagy online 6nkéntesség

A Covid-19-jarvany ,kellett” ahhoz, hogy radébben-
jink, a digitalis tarsadalom milyen gyokeresen képes
megvaltoztatni az dnkéntesség ,klasszikus” formajat
(offline 6nkéntesség), noha az elmult 6t évben egyre
tobbet tudunk meg az online 6nkéntességrél (vo. pl. Ihm,
2017; Ackerman & Manatchal, 2018). Ennek megjelenését
egyrészt annak eldnyeivel magyarazzak a szerzék, mint
példaul a foldrajzi, idébeli rugalmassag, a szabadsag, az
anonimitas, az alacsonyabb szint( elkotelezédés. Mas-
részt az online 6nkéntességbe olyan csoportok tagjai
is bevonhatok, akik fizikai és egyéb korlataik miatt nem

tudnak egy-egy szervezet munkajaban (offline) részt

venni. Harmadrészt az online dnkéntesség a digitalis
tarsadalom gyermekei szamara szinte magatoél értet6do
és kihasznalando alternativat jelent az offline dnkéntes-

séggel szemben.

Ez esetben is megkell jegyezniink, hogy a terlileti és tarsa-
dalmi kilonbségek differencialhatjék ezeket a hozzaférési
lehetdségeket. Erre utalnak Ackerman és Manatchal (2018)
vizsgalati eredményei, miszerint az offline 6nkéntességre
a 35 éven feliliek kozil a nék, a magasabb iskolai végzett-
séggel, bizalmi szinttel rendelkezdk voltak nyitottabbak.
Online 6nkéntességet nagyobb valdszinliséggel végeznek
a 35 éven aluliak, férfiak. Mindkét csoportban k&ézos volt,

hogy tagjai széles kapcsolati haléval rendelkeznek.

Szervezeti oldalrél nézve ma mar azt mondhatjuk, hogy
meglehetdsen rutinszerdivé valt az Uj technoldgiak és ko-
z0sségi feliiletek alkalmazasa az 6nkéntesek toborzasanal.
Jél mutatja ezt, hogy a Covid-19-jarvany alatt a kzésségi
oldalakon ,pillantok” alatt szervezédtek fatalok altal
generalt informalis 6nkéntescsoportok, példaul online
oktatasra, szocialis segitésre, adomanyozasra. Azok a
formalis szervezetek, amelyek gyorsan és hatékonyan
tudtdk az online térbe attenni 6nkéntes programjaikat,
ndvelték a szervezet sokszinliségét, nyitottsagat, uj né-
z6épontokat, tudast, készségeket és képességeket vittek

szervezetiik életébe.

Mit lizennek a fentebb bemutatott ku-
tatasi eredmények az ifjusagi és fatalo-
kat foglalkoztatoé 6nkéntes szervezetek

szamara?

Mind az ,Onkéntesség Magyarorszagon 2018” (Gyorgyovi-
chetal.,2020) mind pedig az Eurépai Ertékrend Vizsgalat

2017/18 hulldamanak eredményei (Bartal, 2020) azt mutatjak,
hogy generaciévaltas ment végbe a formalis, szervezeti

onkéntességben. Egyrészt ,meghfatalodott” az dnkénte-
sek kore, készonhetéen a 18-29 évesek megnovekedett

aranyanak (34%). Ez a strukturalis atrendezddés varhatdan

ugyanolyan kihivasok elé allitja a magyar 6nkéntes szerve-
zeteket, mint a kiilféldieket a kétezres évek kozepén. Azaz

a szervezeti elvarasokhoz ezek az dnkéntesek masképp

fognak hozzaallni, és dnkéntességiik gyakorisaga inkabb

az epizodikus 6nkéntesség iranyaba fog eltolddni.

Masrészt ez a fatalodas” elég differencialtan jatszédott le

akorcsoporton beliil: féleg a 18-25 éves korosztalyban volt



szamottevé (21%), miga 26-29 évesek korében lényegesen
alacsonyabb (13%) maradt a szervezeti 6nkéntesek aranya
(Bartal, 2021). A 26-29 évesek masfajta onkéntesmodszer-
tani megkozelitést igényelnek - a toborzas, a megtartas és
a foglalkoztatas tekintetében -, mint a fiatalabbak. Ezt a
korcsoportot kevésbé lehet megszolitani az 6nkéntesség
trendi”, ,mend”, ,jé buli” szlogenekkel, mert ez a korosztaly
az Onkéntesség értékét abban latja, hogy mit tud visszaforgat-
ni a sajat er6forrasaiba, hogyan tudja a megszerzett tudasat
kamatoztatni. Cserébe ezért rajuk onallobb, szakképzett-
séggel Osszefliggd feladatokat is lehet bizni (Bartal, 2019).

Ezekre a valtozasokra a szervezeteknek egyrészt joval

nagyobb flexibilitassal, masrészt pedig a megmerevedett,
szervezetkdzpontu dnkéntesmenedzsmenti modszerek
helyett egy, a motivacidkra alapozott 6nkéntesmenedzs-

menti tényezdkkel kellene valaszt adniuk.

Végezetil mindezen problémak figyelembevételével azt is
meg kell jegyezni, hogy a szervezetek tobbsége elfelejtett

Lérdekesnek” lenni és valtozni a potencidlis 6nkéntesek

szémara. Ugy vélem, hogy az 6nkénteseket foglalkoztatd

szervezetek nagy tobbségének az egyik legfontosabb
jovébeni kihivas, hogy Uj utakat és mddszereket talalva

kimozduljanak a jelenlegi holtpontrél.
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