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A szervezetfejlesztés szerepe a nonprofit szektor
szervezeteinek professzionalizaciojaban

Dobrai Katalin

A nonprofit szektorral kapcsolatos kutatdsok egyik {6 iranya az iizleti szféra menedzsment
eszkozeinek és modszereinek megjelenése a nonprofit szektor szervezeteiben. A menedzseri
felfogas terhoditasa altal generdlt dilemmak, az elismerd vagy éppen kétségeket tiikrozdé
felfogasok a szektor valtozdsaihoz igazodoan kivaloan nyomon kovethetok a vonatkozo
szakirodalomban. A tanulmany a fenti kérdéskéroket vizsgalja egy nagymintas kutatds
eredményeinek felhasznalasaval. Célja valaszt kapni a szervezetfejlesztésnek a szervezeti
professzionalizacioban  betoltott szerepére. A keérddoives megkérdezés és interjuk
eredményeibol egyvaltozos —elemzések, kereszttablas Osszehasonlitasok, —asszocidcios
kapcsolatok vizsgalataval elemzi a felmérésben részt vevé szervezetek részvételét
szervezetfejlesztési projektekben, a programokkal szembeni elvarasokat, azok teljesiilését, a
professzionalizacio folyamataban elért egyéni és szervezeti jellemzdket, ill. megfogalmazza a
levonhato kévetkeztetéseket.

Kulcsszavak: nonprofit szervezetek, professzionalizdcio, szervezetfejlesztés, tanulas

Koszonetnyilvanitas: A szerz6 koszonetet mond a 101886 ny. sz. OTKA tamogatasaért, a
KSH-nak és a pécsi Civil K6zosségek Hazanak a kérdéives megkérdezés eldsegitéséért.

1. Bevezetés

A tudasintenziv tevékenységet folytatd, kiilonosképpen a tudasalapt szolgaltatdsokat
nyqjtd szervezeteknek az {izleti szektorban megfigyelheté er6s6do szerepe a nonprofit
szervezetek professzionalizalédasi kényszerét is magaval hozta. E tendenciaval
Osszefliggésben a nonprofit szektorral kapcsolatos kutatasok egyik fo iranya az iizleti
szféra menedzsment eszkdzeinek és modszereinek megjelenése a nonprofit szektor
szervezeteiben. A menedzseri felfogas elterjedése miatt felvetddd dilemmak kivaldan
nyomon kovethetok a vonatkozd szakirodalomban (Lewis 2001, Roberts et al. 2005,
Meyer—Leitner 2011, Maier—Meyer 2011).

Boséges szakirodalom igazolja azt a jelenséget, hogy a nonprofit szektor
szervezetei szdmos olyan kihivassal néznek szembe, amelyeknek csak kivalo
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teljesitménnyel, professzionalisabb miikodéssel tudnak eleget tenni (Green 2004, Yung et
al. 2008, Hwang—Powell 2009, Kapucu et al. 2011, Salamon 2012). Jelen tanulmany is
ezekhez a kutatési iranyzatokhoz csatlakozva ad elemz6 attekintést a professzionalizacio
elméleti kérdéseir6l a nemzetkdzi hazai kutatdsok tiikrében, és szolgdltat empirikus
adatokat a magyarorszagi nonprofit szektorbol, a szektorban aktivan tevékenyked6k —
sajat  és  szervezetik professzionalizacidjaval — kapcsolatos —  véleményének
megjelenitésével. Tehat azt a kérdést elemzi, hogy hogyan latjak a nonprofit szektorban
tevékenykedok a sajat professzionalizacidjukat valamint a képviselt szervezet
professzionalizacidjat, illetve hogy hogyan itélik meg a szervezetfejlesztés hozzajarulasat a
szervezeti professzionalizaciohoz. Ennek érdekében Gsszehasonlitja a szervezetfejlesztési
programokban mar részt vett szervezetek professzionalizaciordl kialakult véleményét azon
szervezetek véleményével, akik nem vettek rész ilyen programokban. Vizsgalja a
felmérésben részt vevd szervezetek részvételét szervezetfejlesztési projektekben, a
programokkal szembeni elvarasokat, azok teljesiilését, elemzi a professzionalizacio
folyamataban tapasztalhatd egyéni €s szervezeti jellemzoket, ill. von le ezekbdl
kovetkeztetéseket. Az empirikus kutatasi adatokat azok a kutatasok adjak, amelyek a Pécsi
tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Karan folynak, és amelyek kdzéppontjaban a
nonprofit  szervezetek  tanulasi,  tuddsmenedzselési  sajatossagai,  valamint
professzionalizaciojuk all*,

Az empirikus kutatds €s a tanulmany egyarant a nonprofit szervezetek azon
definicidjat hasznalja, amelyet Salamon és Anheier (1992, 10-12. 0.) ill. Kuti (1998)
hatarozott meg, és amely a nonprofit szektorhoz tartozd szervezetek nemzetkozileg
elfogadott ismérveit tartalmazza, tehat:

— Stabil formaval rendelkeznek, intézményesiiltek. Kialakitottak folyamataikat,
proceduraikat, tevékenységeiket.

— Fiiggetlenek az allamapparatustol, kormanytol, még akkor is, ha a kormanytol
tamogatast kapnak.

— Nem osztjak ki a profitot, hanem a profitot a szervezeti célok megvalositasara
hasznaljak fel.

— Nem iranyitjak 6ket a szervezeten Kiviilr6l, 6nszabalyozoak.

— Onkéntes tagsagon alapulnak.

— Fiiggetlenek a partoktol és partpolitikatol.

— Kozhasznu tevékenységet folytatnak.

— Nem részei az egyhazaknak.

! Kutatasvezetd: Farkas Ferenc, a team tagjai: Dobrai Katalin, Kurucz Zsuzsanna. A statisztikai
feldolgozasban Stier Dalma vezetés-szervezés szakos hallgato volt segitségemre.
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A tanulmany elsdsorban az elmualt évtizednek a nonprofit szektor
szervezeteivel kapcsolatos nemzetkozi irodalmara, valamint a szerzé részvételével
jelenleg is folyd kutatasokra épit. Az elemzés azoknak a f6 tényezOknek a
bemutatasaval kezdddik, amelyek a nemzetk6zi kutatdsok szerint a szervezetek
professzionalizalodasara hatdssal lehetnek, ezaltal hozzdjarulnak a nonprofit
szervezetekben megfigyelhetd valtozasokhoz.

2. Professzionalizacié a nonprofit szektor szervezeteiben

Ahogy a nonprofit szervezetek egyre fontosabb szerepet jatszanak a tarsadalomban,
egyre kritikusabb lesz szamukra az eredményes teljesitmény. Ezért a nonprofit
szervezetek vezet6i novekvo érdeklddést mutatnak olyan menedzsment gyakorlatok
¢és alapelvek irant, amelyek segitenek nekik a kiemelkedd teljesitményli szervezet
létrehozasaban, szakmai szinvonaluk emelésében.

A tudésalapu tarsadalomban a nonprofit szervezetekben is a megnétt a
szervezeti tanuldsnak, a szaktudds meglétének és tudas menedzselésének szerepe
(Chen—Graddy 2010, Green 2004). A Green (2004) altal azonositott szervezeti
sikertényez6k mindegyike valamilyen moédon hangsulyozza a tanulas, fejlesztés
kritikus szerepét (pl. tanulé szervezetté vdalds, a pénzigyek szakérts ellatasa,
fejlesztées, a kormanyzds és menedzsment stilusok kreativ ujragondolasa és
megvaltozatasa stb.). Nem kétséges, hogy a tanulds, a tudas szervezeten beliili
gondozasa a professzionalissa valas egyik kulcstényezoje.

A professzionalizacioval foglalkozé elméletek koziil azokra a kozelitésekre
fokuszalok dolgozatomban, amelyek a szolgaltatdsok, a szervezeti teljesitmény
magasabb, profi szinten torténd ellatasat vizsgaljak, célozzak. Tanulmanyomban a
kutatas soran alkalmazott professzionalizacio-meghatarozas az iranyado, mely
szerint a professzionalizacio a professzionalissa valas folyamata, azaz alkalmassa
valas szakmailag magas szinvonali, nem amator, szakértéi, mesteri ellatasara mind
a szervezettel kapcsolatos feladatoknak, mind a bels6 €s kiils6 szolgaltatasoknak.

2.1. A professzionalizaciot tamogato szervezeti keretek

A nonprofit szektorban tanulmanyozott professzionalizaci6 folyamatara befolyassal van
az a jelenség, tendencia, hogy az allami, magan és nonprofit szektor szervezetei kozotti
hatarok egyre inkabb eltinnek. Ennek egyik markans jele a hibrid azaz vegyes
struktiraju szervezetek megjelenése. Az ilyen szervezeti formakban a nonprofit szektor
szervezeteinek jellemz6éi mellett jelen vannak Ggy az tzleti, mint kdzszféra vonasai
(Bartal 2005, Smith 2010, Billis 2010,). A hibrid szervezetek kiilonb6z6 szektorok
szervezeteiben honos vezetési €s mitkddési modszereket alkalmaznak parhuzamosan.
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Egy masik, nem kevésbé jelentés tény, hogy a nonprofit szervezetek
vilagszerte egyiittmiikddnek a forprofit, dllami és mas nonprofit szervezetekkel,
kihasznalva a kiilonbozé egyiittmiikodési formak nytjtotta elénydket. A hibrid
formak eldsegitik nonprofit szervezetek szamdra a professzionalis szovetségekhez,
halézatokhoz, kooperaciokhoz vald csatlakozast, ugyanakkor tanulasi platformot is
biztositanak szamukra. Kovetkezésképpen, a professzionalizalodas elGsegitdjének
tekinthetjiik a szektoron beliili és a szektorok kdzotti kooperaciokat (Salamon 2012),
hadlozatok kialakulasat is. Fontos szerepiik abban rejlik, hogy a halézatokhoz
csatlakozott szervezetek nemcsak Osszehangoljak tevékenységiiket, egymas
rendelkezésére bocsatjak er6forrasaikat, hanem a tuddsmegosztast is eldsegitik,
mivel tapasztalatcserére keriil sor kozottik (Kakai 2010). A stratégiai szovetségek
egy nonprofit szervezet szamara nemcsak egy kimenet eldallitasat segitik el6, hanem
a nonprofit csoportok vagy koézdsségek munkavégzési modjanak, szolgaltatasanak
az atalakitasat is (Green 2004). Az ilyen irdnyu egylittmiikodéseknek nyilvanvald
kimenete az altaluk biztositott fejlodési, tanulasi lehetoség.

2.2. A menedzserializmus téerhoditasa

A professzionalizacio jellemz0 megnyilvanuldsai kozott Maier és Meyer (2011),
Mannsky és Siebart (2010), Hwang és Powell (2009) egyarant kiemeli a
menedzsment modszereknek a nonprofit szervezetekben megfigyelhetd térhoditasat,
amelyeknek megnyilvanulasa tobbek kozott a kiildetésben, vizidban, célokban €s
stratégiaban egyarant bekovetkezd, kultiravaltozast is indukald valtozas. Nem
szabad azonban elfelejteni, hogy a professzionalizacio mint a nonprofit szervezetek
valtozasi alternativaja mar korabbi kutatasokban is megjelent (Farkas 1995).

Azt, hogy a menedzserializmus szemléletmodja tért hodit a nonprofit
elméletben és gyakorlatban, mas kutatasok is alatamasztjak (Waine 2000, Agard
2010, Cutler—Maier—Meyer 2011). Elterjedését tobben osszekapcsoljak a piaci
szemlélet térhoditasaval (Agard 2010, Salamon 2012), mivel a nonprofit szervezetek
menedzsment-felépitése egyre inkabb piaci jellegzetességeket mutat (Bartal 2005),
és mert ndvekvo mértékben tesznek szert iizleti miiveletekbdl szarmazo bevételekre
(Salamon 2012), ill. mert megjelennek a nonprofit vallalkozasok kiilonb6z6 tipusai.

A menedzserializmus eszmeisége a vallalati szféraban gyokerezik, de ez a
tudas atkeriilt a nonprofit szektorba is — valosziniileg a kozszféra kozvetitésével
(Roberts et al. 2005). A menedzserializmus fogadtatasa a nonprofit szektorban
azonban még ma is ellentmonddsos. A szervezetek egy része elfogadja a
menedzserialista szempontokat, atveszi és alkalmazza az lzleti szektor eszkdzeit.
Ugyanakkor olyan negativ hatasoktdl is félnek a szektor jovojéért aggdddk, mint pl.
hanyatlas bekovetkezése az onkéntes munkaban (Langer—Schroer 2011), vagy az
amatdrok kiszorulasa, ill. a kiildetés megvalositasanak csorbulasa (Lewis 2001).
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Felicio és szerzotarsai (2013) a szervezeti teljesitményt és tarsadalmi hatast,
értéket vizsgalva a megfeleld vezetési stilus és a nonprofit szervezet teljesitménye
kozotti  kapesolat  relevancidjara  hivjak fel a figyelmet. Ugyanakkor a
szervezetfejlesztést tamogatod eréforrasok biztositdsa nem feltétleniil jellemezé a
nonprofit szervezeteknél, és gyakran az egyénre harul ezeknek biztositasa, féként a
kisebb nonprofitoknal, ahol sziikdsek az eréforrasok (Arsenault 2004). Wellens és
Jegers (2013) a vdllalatkormanyzdssal, vezetéssel kapcsolatos problémak
megoldéasat, kezelését a stakeholderek korének pontos definidlasaval, a
valtozasmenedzselés szabalyainak pontos betartasaval tartja megvaldsithatonak,
figyelembe véve ugy az igazgatosag, mint az dnkéntesek, ugy a vezetd, mint a nem
vezetd beosztasu alkalmazottak igényeit.

2.3. A szervezetfejlesztés mint a professzionalizalodas eszkéze

A szervezetfejlesztés fontos eszkdz a szervezeti valtozasokban. Cummings—
Worley (2008, 752. o.) szerinti megfogalmazasban ,,a viselkedéstudomanyok
tudasanak rendszerszintli alkalmazasa és a tervezett fejlesztésbe, javitasba
torténd transzfere, €s a szervezeti eredményességhez vezetd stratégiak,
struktarak és folyamatok megerdsitése”. A szervezetfejlesztés a szervezetek
milkodtetésének szamos elemére terjed ki tehat, igy tartalmazza a szervezeti
kulturat, vezetést és menedzsmentet, stratégiat, strukturakat, termelékenységet,
teljesitményt, a rendszereket és folyamatokat, a valtoztatast, innovaciot stb.

Jelen tanulmanyban a szervezetfejlesztésnek a kutatdsi projekt elején
definialt fogalmat alkalmazom. Ertelmezésem szerint a szervezetfejlesztés
tervszer(l, a szervezet egészére kiterjedd és feliilrél szervezett torekvés, amely a
szervezet hatékonysaganak és életképességének novelését célozza a szervezeti
folyamatokba vald tervszerli beavatkozas utjan. A szervezetfejlesztési program
olyan (orszagosan, regiondlisan, agazat-specifikusan) szervezett, szakmai
keretek kozott megvaldsitott program, amely céliranyosan tamogatja a
szervezetfejlesztést a nonprofit (civil) szektorban és annak szervezeteiben.

Bar megfigyelhetok torekvések a szervezetfejlesztés €s kapacitasfejlesztés
fogalmanak elhatarolasara (Bolton—Abdy 2007), a nemzetkozi szakirodalomban
az utolsd évtizedben gyakran azonos értelemben hasznaljak azokat (Backer
2001, De Vita et al. 2001, McKinsey & Company 2001,). Ezen értelmezés
szerint a kapacitasfejlesztés lényege és célja a nonprofitok erdsitése annak
érdekében, hogy jobban valodsithassak meg céljaikat (Backer 2001). Letts és
szerzotarsai (1999) valamint Yung és szerzotarsai (2008) is a nonprofit
szervezetek szolgaltatasi szinvonalanak javitasa szemszogébdl hangstulyozzak és
elemzik a kapacitasfejlesztés fontossagat. Letts és szerzOtarsai mas, a
szolgéltatas mindségét javitd kapacitastipusok mellett, fontosnak tartjak adaptiv
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kapacitas fejlesztését. Az adaptiv kapacitds a Connolly és York (2003) altal
azonositott és a szervezetfejlesztési programok széles korénél figyelembe vett
négy alapkapacitas — az adaptiv a leadership, a technikai és menedzsment
kapacitas — kozott is szerepel. Ezen kapacitasok fejlesztésére Millesen és
szerzOtarsai (Millesen et al. 2010) négy alternativat hataroznak meg: eszerint a
stratégiai menedzsment, az eréforrasoktol valo fiiggés, az ligyndkelmélet és az
institucionalizmus szemléletmddjat alapul véve, négy dimenzid (6sztonzés,
reagalds, eredmény, a kapacitasfejlesztés fokusza) mentén lehet donteni a
szervezetfejlesztési megoldasokrol.

— Az 0sztonzés torténhet a szervezeten beliilrdl (stratégiai menedzsment,
er6forras szemlélet) és a szervezeten Kkivilrél (ligynokelmélet,
institucionalista kozelités).

— A szervezet reagalédsa lehet proaktiv (stratégiai menedzsment, eréforras
szemlélet) vagy reaktiv (ligyndkelmélet, institucionalista kozelités).

— Az eredmény lehet a kiildetés végrehajtisa (stratégiai menedzsment),
er6forrasszerzés (er6forras szemlélet), a szponzoroknak megfelelés
(ligynokelmélet) vagy legitimacio elérése (institucionalista kozelités).

— A kapacitasfejlesztés  fokuszalhat  adaptivkapacitas-fejlesztésre
(stratégiai menedzsment), a vezetOi kapacitas fejlesztésére (eréforras
szemlélet), a technikai vagy menedzseri kapacitas fejlesztésére
(tigynokelmélet, institucionalista kozelités).

A kapacitasfejlesztéssel Osszefliggésben megkiilonboztethetdé harom
érdekcsoport, nevezetesen a nonprofit szervezetek iigyvezetdi, a
kapacitasfejlesztok és a szponzorok eltéré okok miatt, kiillonboz6 tipusu
kapacitasfejlesztést tartanak sziikségesnek egy adott szervezet esetében.

Kapucu és tarsai (2011) megéallapitjak, hogy az aktualis feladatok
hatarozzak meg a nonprofitok fejlesztési igényeit. Ugyanez a gondolat
artikulaloédik Yung és szerzotarsai (2008) esetében is, akik pl. az egészségiigyi
szektorban tevékenykedd szervezeteknél a tevékenységek legkiilonbozobb
teriiletein (pl. a stratégiai tervezés, pénziigyi tervezés, az igazgatds €s utanpotlas
tervezés, emberi eréforras menedzsment, ill. a technoldgia alkalmazasa
teriiletén) azonositottak fejlesztési sziikségleteket.

2.4. Strukturak — folyamatok —emberek

A professzionalizacié fobb aspektusainak vizsgalata utan megallapithatjuk, hogy a
nonprofit szervezetek professzionalizacidjanak harom fontos dOsszetevije
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azonosithato (Dobrai—Farkas 2013a, Dobrai—Farkas 2013b), amelyeket roviden a
kovetkezdképpen jellemezhetiink:

— Strukturak: Hibrid formak, haldzatok, tudasteremté kozosségek,
projektek/teamek tekinthetok a korabbiaknal hatékonyabb struktaraknak.

— Folyamatok: A nonprofit szervezeteknek menedzsment eszk6z6khoz kell
nyulniuk, menedzsment technikadkat implementalniuk, uj és jobb
megoldédsokat bevezetniiik, ha meg akarjak talalni a megfeleld valaszokat a
mikddési kornyezet kihivasaira. Sikert igéré folyamatok a halézatosodas,
kooperacio, szervezetfejlesztés.

— Emberek: N6 a professzionalis tudas szerepe a funkcionalis teriileteken
valamint a menedzsment/ vezetés teriiletén is (kompetenciafejlodés, javulo
képzettségi szint, készségek, tanuldsi kultura, professzionalis dnkéntesek
sth.).

Az 1) formék bevezetése tanulasi kényszert generdl a szektor szervezeteiben,
hogy a szolgalt kozosség érdekében tanuljanak, fejlesszék magukat, jobbak
legyenek, mint korabban. A szervezetfejlesztési programok eredményeképpen pedig
teljesitoképesebb szervezetek alkossak a szektort. Ehhez a korabban elemzett négy
kapacitas mindegyikének fejlesztésére torekedni kell.

3. Az empirikus kutatas altalanos jellemzai

3.1. Kutatasi szakaszok és kutatasi modszerek

A magyarorszagi nonprofit szervezetek professzionalizacigjat tanulmanyozé
empirikus kutatds folyamata négy szakaszra tagolhatd, amelyeket az 1. szamu
tablazat szemléltet.

Amint az 1. tablazatban lathatd, a kutatds els0 fazisaban kérddives
megkérdezést végeztiink Baranya ¢és Somogy megyében. 58 olyan szervezetet
kérdeztiink tanulasi, ill. szervezetfejlesztési jellemzdirdl, amelyek korabban mar
részt vettek szervezetfejlesztési programban, a pécsi Civil Kozosségek Haza
TAMOP szervezetfejlesztési projektjének kedvezményezetteiként. Az online
kérdéivet 33 szervezet toltdtte ki. E kérddiv tapasztalatait hasznaltuk késobb a
nagymintas orszagos kutatas soran.
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1.tablazat Az empirikus kutatds szakaszai és az alkalmazott modszerek

Kutatasi fazis Alkalmazott modszer Szervezetszam Hatokér

1. szakasz kérddives megkérdezés 33 szervezet Somogy és Baranya megye
2. szakasz interjik 38 Somogy és Baranya megye
3. szakasz kérddives megkérdezés 841 OISZAgos

4. szakasz interjuk folyamatban 01SZagos

Forras: sajat kutatas

A kutatas 2. szakaszaban interjuk készitése tortént, amelynek soran 38 szervezet
képviselditdl kaptunk valaszt. A résztvevok nagyrészt megegyeztek az online
kérdoives felmérés valaszadoival. A félig-strukturdlt interjuk targya azonos volt a
kérdoivekével, de kiegészité informaciok gyljtésére nyilt lehetdség.

Az empirikus kutatas 3. szakaszaban — a K&zponti Statisztikai Hivatal altal
a kutatasi team rendelkezésére bocsatott adatbazis felhasznaldsaval — orszagos
szinten lebonyolitott megkérdezés utan az adatok feldolgozasa zajlik. 18 ezer
szervezet kapott e-mail csatolmanyaként kérddivet, amely épitett a pilot projekt
(az 1. kutatasi fazis) és az elsé interjuztatasi kor tapasztalataira, emiatt kis
mértékllt moédositasokat tartalmazott. 841 feldolgozhatd kérddiv érkezett vissza.
A kérdoiv fokuszaban az online megkérdezéshez hasonldan a szervezetfejlesztés
allt, de egyes szakaszait olyan szervezetek is kit6lthették, amelyek eddig nem
vettek részt célzott szervezetfejlesztési programban. E megoldas célja az volt,
hogy minél hitelesebb képet nyerjiink az orszagos helyzetrol.

A kutatas 4. szakaszaban tovabbi interjuk késziilnek, az orszagos mintaban
szerepl6 szervezetek korében.

3.2. A kérdoiv strukturdja

A 31 kérdést tartalmazo kérdbiv skalas értékelések, rangsorolasok, nyitott
kérdések, eldontendo kérdések kombindcidja. FElsé része a valaszado
személyének ¢és a képviselt nonprofit szervezetnek altalanos jellemzdire
vonatkozo kérdéseket tartalmazott (pl. a képviselt nonprofit szervezet és a
valaszadd személyének adatait). A masodik rész a szervezetfejlesztési
programmal kapcsolatos kérdésekbdl allt (mint pl. a fejlesztési programra
vonatkozo6 altalanos informaciok, a szervezetfejlesztési program modszereivel
kapcsolatos kérdések, az adott szervezetnél megvaldsult, vagy folyamatban 1évo
fejlesztési feladatok). A harmadik kérdéscsoport a tanulas és fejlodés
kérdéskorét tanulmanyozta. Ezekre a kérdésekre azok a szervezetek is valaszolni
tudtak, amelyek korabban nem vettek részt szervezetfejlesztési programban.
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3.3. A résztvevé szervezetek és a kutatdsi eredmények reprezentativitdsa

A kutatdsban részt vevo szervezetek 73 szdzaléka a tarsas nonprofit szervezetek
kozil keriilt ki, mintegy 27 szazalékban valaszoltak alapitvanyok. Az arany, bar nem
azonos az orszagos mintaval (65:35), mégis eléggé jol tikrozi azt (2. tablazat).

2. tablazat A nagymintas felmérésben érintett szervezetek kore jogi forma szerint

Gvakorisag Szazalek
Orszdigos | Projekt | Orszigos | Projekt
Ezf;?z;;npmﬁt 42325 612 6456% | 728
Alapitviny 23 236 229 35.44% 272
Osszesen 65 561 841 100% 100%

Forrds: KSH (2013) és sajat kutatasi adatok alapjan sajat szerkesztés

Ha az egyes megyékbdl visszaérkezett kérdbivek mennyiségét tekintjiik, €s
megnézziik a megyénkénti valaszadasi hajlandosagot, 1ajuk, hogy a megyék kozel
felének az esetében megegyezik az arany az orszagos mintaéval (3. tablazat).

3. tabldzat Valaszadasi hajland6sag megyénként

Megye .sulya™ a Megye .salva™ a

KSH-s adatok szerint mintaban
Budapest 24.26% 24.97%
Bacs-Kiskun 4.37% 3.69%
Békeés 3.50% 3.09%
Naograd 2,00% 1.43%
Somogy 3.75% 4. 28%
Szabolcs-Szatmir-Bereg 4.15% 3.80%
Jasz-Nagvkun-Szolnok 2.86% 2.83%
Tolna 2.52% 2.14%
Zala 3.17% 3.33%

Forras: KSH (2012) és sajat kutatas

Ha a 2010-es megyei adatokhoz (KSH 2012) viszonyitjuk a kutatasunk
adatait, megallapithatdé, hogy az alapsokasdg kozel 30 szazalékdhoz elért a
kutatds. Az orszagos minta 1,29%-a valaszolt a kérddivre, tehat a kikiildott
kérddivek 4,7%-ara érkezett valasz.

A valaszadok atlagosan 10 éve tevékenykednek az adott nonprofit
szervezetben, a szektorban pedig atlagosan mintegy 15 éve, tehat a szektorban
sokéves gyakorlattal, tapasztalattal rendelkezé valaszadok toltotték ki a
kérddivet.
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3.4. Kutatasi hipotezisek és modszerek

A tanulmany a kovetkezd hipotézisek igazolasat tlizte ki célul:

H1. A professzionalizaci6 fokaban jelentds eltérés mutatkozik azon
szervezetek kozott, amelyek részt vettek és azon szervezetek kozott, amelyek
nem vettek részt szervezetfejlesztési programban.

H2. A szervezetfejlesztési programmal valé elégedettség fiigg attol, hogy
hazai vagy kiilfoldi szervezet biztositotta a szervezetfejlesztést.

A kutatasi hipotéziseket elsdsorban leir6 statisztikai adatok, kereszttablas
elemzések, asszocidcids kapcsolatok segitségével igazolom. Mivel a kutatas
korabbi szakaszainak elemzése, az eredmények értékelése mar korabbi
publikaciokban  megtortént (Dobrai 2013, Dobrai-Farkas  2013a),
tanulmanyomban a nagymintés felmérés adataira szoritkozom.

4. A professzionalizacié aspektusai a kérdéives felmérésben

4.1. A szervezetfejlesztési programokkal szembeni elvardsok és teljesiilésiik

A kérdbivre érkezett valaszok koziil eldszor azokat értékelem, amelyek az
elvarasok és az észlelt szolgaltatas viszonyat mutatjak (4-5. tablazat). A
szervezetfejlesztési program altalanos jellemzodi (4. tablazat) tekintetében a
modszertani ismeretek nyujtottak a legtobbet a valaszadoknak (7-es skalan: 5,25).

4. tablazat Elvaréasok és elégedettség a szervezetfejlesztési program egészére

vonatkozoan
Szempontok A:_szen'ezetfejlfsztést biztosito szervezet
Osszes EU-s5 Kiilfoldi Hazai
Témakérsk, beavatkozisi teriiletek 5,13 5,37 473 5,13
Modszertani keretek'modszerel: 5,25 5.37 5.07 5.24
Idébeli keretek 4,78 5,03 4.13 4.79

Forras: sajat kutatas
Megjegyzés: 1-T-ig terjedd skalan jelolve az értékelést. 1: egyaltalan nem, 7 teljes mértékben.

A szervezetfejlesztés program tartalmi oldalat (5. tablazat) vizsgalva,
megallapithato, hogy atlagosan leginkabb miikddési és menedzsment alapelvek
megismerésével voltak elégedettek a valaszadok (5,15), legkevésbé pedig azzal a
szervezetfejlesztéssel szembeni elvarasnak a teljesiilésével, hogy ,képesek
legyenek olyan szolgaltatasokat miikddtetni, amelyek sajat bevételeikbdl
eléteremtik a folyamatos mikodéshez sziikséges (erd)forrasokat”.
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5. tablazat A szervezetfejlesztési program tartalmaval szembeni elvarasok €s
azok teljestiilése (atlagértékek, 7-es skalan)

A szervezetfejlesztést biztosito szervezet

Szempontok Osszes | EU-s Kiilfildi Hazai
keépesek legvenek hazai és regionalis - -
egyiittmiikddésekben aktivan reszt venni 210 >-80 .93 499
ismerjék a mik&dési és menedzsment alapelveket 5,15 5,45 480 5,12
15r{1&qekgforrasteremtes &s penziigyli menedzsment 485 5.30 5.00 475
modszereit
keépesek legyvenek kidolgozni &s megvalositani 5.05 537 5.20 498

fenntarthatd &s mindség projekteket és szolgiltatisokat

keépesek legvenek olyan szolgaltatisokat mikddtetni,
amelvek sajit beveételeikbdl elGteremtik a folyamatos 4,18 4.60 3.53 415
mik&déshez sziikséges (erd) forrisokat

Forras: sajat kutatas

A hazai programban részt vevOok 23,2% szerint a szervezetfejlesztési
program teljes mértékben megfelelt a miikodési és menedzsment alapelvek
megismerése szempontjabol. Ez az ardny a kiilfoldi programban részt vevok
esetében 26,7%, az EU-s programban részt vevok esetében 34,5%.
Megallapithato, hogy az EU-s programmal voltak a valaszadok a
legelégedettebbek, a hazaival pedig a legkevésbé. Az EU-s programban részt
vevok atlagosan 5,45 ponttal értékelték a miikddési és menedzsment alapelvek
ismerete szempontjabol torténé megfelelésre vonatkozo kérdést. Ez a harom,
programot biztosité szervezet koziil a legmagasabb atlagos pontszam (meg kell
azonban jegyezni, hogy ez a szervezetek viszonylag kis korét érintette).

Az atlagok mellett érdekes a szoras is, ami az EU-s program esetében 1,594
pont. Ennek oka a heterogén valaszadoi kor, azaz jelent6s a kiemelkedden magas
vagy alacsony pontszamok aranya.

4.2. Egyéni és szervezeti professzionalizdcio

A személyes professzionalizacioval kapcsolatos kérdésre valaszt adok atlagosan 3,93-ra
értékelték a sajat professzionalizaciojuk szintjét 7-es skalan (a szords 1,584).
Leggyakrabban 5-6s szintre értékelték magukat a valaszadok. A kérdésre valaszolok fele
4 pontndl kevesebbnek, a masik fele ennél tobbnek értékelte a személyes
professzionalizacios szintjét (1. abra). A szervezeti professzionalizacidval kapcsolatos
kérdésre érkezett valaszok azt mutatjak, hogy a valaszadok atlagosan 3,75-re értékelték a
szervezeti professzionalizacid szintjét (a szoras 1,598) (2. abra). A viszonylag nagy
szoras oka mindkét esetben a heterogén valaszokkal és azzal magyarazhato, hogy 5 foku
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skala helyett 7 foku skalat alkalmaztunk a kutatds soran. A csucsossagi és a ferdeségi
mutatok alapjan normalis az eloszlas mindkét kérdés esetében.

6. tablazat A szervezetfejlesztési programban vald részvétel és a
professzionalizaci6é megitélése (7-es skalan értékelve)

Reészvétel professzionalizicio megitélése
. . Egveéni (sajdit) Szervezeti

Reésztvett 178 1.62

Nem vett részt 3.60 3.41

Forras: sajat kutatas

Az egyéni és szervezeti professzionalizacidé valaszadok altali megitélését
befolyasolja, hogy vettek-e részt kordbban szervezetfejlesztési programban. A 6.
tablazat adatai alapjan megallapithato, hogy azok a valaszadok, akik mar részt vettek
szervezetfejlesztdé programban, az 1-7-es skalan sajat magukat 4,78-0s szintre, a
szervezetilket pedig 4,62-ra értékelték. A legmagasabbra azok értékelték sajat
professzionalizacidjuk szintjét és a szervezetiikét tigyszintén, akik a jelenlegi, illetve
korabbi szervezetnél is részt vettek szervezetfejlesztési programban. 2 kategoériaval
jobbnak értékelték mind a sajat, mind a képviselt szervezet professzionalizaciojanak
elért szintjét, mint azok a valaszaddk, akik még soha nem vettek részt ilyen jellegii
programban. Az utobbiak atlagosan 3,60-re értékelték a sajat, 3,41-ra pedig a
képviselt szervezet szinvonalat. Tehat a szervezetfejlesztési programok hatassal
vannak a szervezet elért professzionalizacids szintjének megitélésére. A leird
statisztikai atlagok kozotti eltérést bizonyitja a nem egyenld szorasnégyzeten alapulod
kétmintas t-proba is: megfigyelhetd, hogy minden ésszerli szignifikancia szint
mellett van eltérés a két részminta professzionalizacié megitélése kozott (p=0,000).

A szervezet professzionalizacidjanak szintje és a szervezet kora kozotti
Osszefiiggést vizsgalva lathato, hogy a vizsgalt szervezetek koziil azok értékelték a
legjobbnak a professzionalizacioban elért szintet (4,10), amelyek 9-15 éve
miitkodnek. Legkevésbé jonak a szervezetiiket azok itélték, aki 1-3 éves szervezetnél
dolgoznak (2,88). A kettd kozotti kiillonbség tehat meglehetésen nagy. Hasonld
eredményeket mutatnak azok a valaszok is, amelyek az egyéni professzionalizacios
szint és a nonprofit szervezetnél eltoltott id6 kozotti kapcsolatot értékelik. A
legkevesebb pontot a 0-3 éve a szervezetben tevékenykeddk adtak, a legmagasabbat
pedig a 11-15 kozottiek.

4.3. A professzionalizdciot befolyasolo tényezdk

Azon valaszadok esetében, akik korabban mar részt vettek szervezetfejlesztési
programon, érdemes megnézni, befolyasold tényezd lehet-e a professzionalizacid
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megitélésénél, hogy hazai, kiilfoldi vagy EU-s tdmogatassal valosult meg az adott
szervezetfejlesztési projekt (7. tablazat). Kijelenthetd: az egyéni és szervezeti
professzionalizacid  szintjét meghatarozza is, hogy ki  biztositotta a
szervezetfejlesztési programot. Bar nagymértékii eltérés a kategoriak atlagai kozott
nincs, elsésorban az EU-s programon részt vettek gondoljdk, hogy a
professzionalizdcioban magas szinten allnak (5,03), mig a legkevésbé a hazai
programban részt vevok gondoljak ugyanezt (4,67).

7. tablazat A szervezetfejlesztési programban valo részvétel, a programot
biztositd szervezet és professzionalizacio szintjének megitélése kozotti
kapcsolat (7-es skalan értékelve)

A szervezetfejlesztést Az egyem A sze.n'ezfet[ .
biztosité szervezet professzionalizicié professzionalizicié
szintje szintje
Hazai 4.67 4.50
EU-s 5.03 4.81
Kiilfsldi 4.87 4.87

Forras: sajat kutatas

Az egyéni és szervezeti professzionalizacios kapcsolatot korrelacidanalizis
segitségével vizsgalva, megallapithatjuk, hogy a sajat professzionalizaciéo megitélése
hatassal van a szervezetére: minél jobbnak tartjdk magukat a valaszadok, annal
jobbnak itélik a képviselt szervezetet (a Pearson-féle korrelacios egyiitthato: 753"
Sig. (2-tailed) ,000, ** er6s kapcsolatot mutat).

1. abra A személyes professzionalizacido megitélése
(7-es skalan, a valaszadok %-aban)

200 2345 2371

20,00 —]

18,04

15,00

10,00 |

500

0,00 — —
Forrds: sajat kutatas
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2. dbra A szervezeti professzionalizacidé megitélése
(7-es skalan, a valaszadok %-aban

25,00

20,00

15,00

1000 —

500 —

000 —

Forras: sajat kutatas

5. Kovetkeztetések, tanulsagok

A tanulmany a nonprofit szektorban folyo professzionalizacié kérdéseinek elemzése
szakirodalmi és empirikus kutatasok feldolgozdsa segitségével. A vizsgalat
sulypontja a szervezetfejlesztés mint a professzionalizacio egyik eszkoze. A
tanulmany igazolja, hogy az allanddan valtozo mikodési kornyezet a nonprofit
szektor szamara alland6 valtozasi kényszert indukal, amelynek csak fejlédéssel,
fejlesztéssel, a tevékenység professzionalisabba tételével tudnak megfelelni. Ennek
egyik megnyilvanuldsa az, hogy a szektorok kozotti kolesonds tudastranszfernek
kdszonhetéen a nonprofit szervezetek az lizleti szektor modelljeit és megoldasait
alkalmazva tanulnak az tizleti szektor szervezeteit6l.

A tanulmédny foébb megallapitisai a kdvetkezoképpen 0Osszegezhetok: A
professzionalizaci6 — a kutatds korabbi szakaszaban azonositott pilléreinek
(tamogato folyamatok, struktirak és emberek) — elemei a nagymintas kutatasban is
megjelennek. A tanulmanyban elemzett kérdések alapjan megallapithatd, hogy
szamos kontingencia elem befolyasolja a szervezetfejlesztési programokban vald
részvételt és azt, hogy milyennek itélik a szektorban tevékenykeddk a sajat és a
képviselt szervezet professzionalizacidjanak szintjét. A kérddives megkérdezés
adatai megerOsitik a professzionalizacioval kapcsolatos kutatas korabbi
szakaszaiban tett megallapitasokat. A nagymintas kutatds ugyanakkor azt is
elosegiti, hogy minél arnyaltabb képet kapjunk a hazai nonprofit szektorrol.
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A tanulmany 0sszegzéseként az is megallapithat6, hogy a szervezetfejlesztési
programok nagy lehetdségeket biztositanak a nonprofit szervezetek szdmara a
professzionalitasuk szintjének emelésére. A bemutatott empirikus kutatas
sokszemponti elemzést tesz lehet6vé. A tanulmdnyban megjelend elemzések
megerdsitik korabbi kutatdsi eredményeinket, és ezzel parhuzamosan segitenek
abban, hogy jobban megismerjiik, a nonprofit szervezetek tudasalapu teljesitménye
hogyan fejlédik tovabb. A kutatds tanulsagai hasznosak lehetnek mas nonprofitok
szamara is, Magyarorszadgon és mas orszagokban hasonldképpen.

A kutatas folytatasat illetéen célszertinek tiinik az adatok régionkénti, esetleg
megyékre bontott vizsgalata, kiillondsképpen mivel jelentds kiilonbségek
képzelhetok el Magyarorszag kiilonbozé régioi kozott. Erdekes eredményeket
szolgaltathat a vizsgalt kérdések elemzése a szervezetek tevékenységi teriileteit
tekintve is. A téma irant érzékelhetd nemzetkozi érdeklédés és a rendelkezésre allo
hazai adatbézis mérete miatt elképzelheté nemzetk6zi 6sszehasonlités is.
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