A tanulmany bete-

kintést ad a nonprofit
szektor szervezeteinek
professzionalizalodasaval
kapcsolatos elméleti
kérdésekbe, majd egy
nagymintas magyarorszagi
kutatas eredményeirdl nydjt
attekintést. Az kérdGives fel-
mérés statisztikailag igazolt
eredményei azt mutatjak,
hogy a nonprofit szerveze-
tekben a professziénalizacié
erdsddik, de még mindig
végletes jellemzéket mutat:
egyszerre vannak jelen az
amatdr jellegl szervezeti
kezdeményezések és a tudas,
a professzionalizacié magas
fokat felmutatd szervezetek
(és az ezekben tevékenykedd
személyek).

Kulcsszavak:
nonprofit szervezetek,
professzionalizacio,
szervezetfejlesztés

Szervezetfejlesztés és
professzionalizacié

a nonprofit szektor szervezeteibenl

Dobrai Katalin - Farkas Ferenc
Pécsi Tudomanyegyetem

BEVEZETES

A tudés egyre fontosabba valik a gazdasdg értékteremtési
folyamataban, ezért a szervezetek részér6l noévekvd kereslet
jelentkezik professziondlis szolgéaltatdsok igénybe vételére.
A szervezetek professzionalizacios folyamata a tudasalapu
szervezetek elterjedésében megnyilvanuld, a menedzsment-
kutatasokbantért hoditojelenség. Kullondsképpenatudasalapl
tarsadalom jellegzetes szerepl6inek, az Un. tudasintenziv
lzleti szektorhoz tartozo szolgaltatasoknak er6sodé jelenlét-
ében mutatkozik ez meg. Az lizleti szektorban tudasintenziv
szolgaltatast ny(jtd szervezetek er6s6dé jelenléte egyik leg-
hatd tényez6 (Dobrai - Farkas 2008).

Szilkséges valik a harmadik szektor hagyomanyos
modszerekkel torténd elemzése helyett, illetve mellett (j
aspektusok, eszkozok alkalmazasa, hogy a szektor szer-
vezeteit megfeleléen elemezhessik. Megéllapitasunkat
tdmogatja az a tény, hogy pl. az allami, a magan- és a
nonprofit szektor szervezetei kdzotti hatarok egyre inkébb
elmosddnak. A nonprofit szervezetek vezetési modell-
jeiben is rengeteg valtozds ment végbe az elmalt két
évtizedben, és a folyamat ma sem ért véget. A nagy kihiva-
sok sziikségessé teszik szamukra a tanulast és fejlesztést.

Gondoljunk csak arra, hogy a hazai nonprofit szek-
tort a rendszervaltas 6ta eltelt negyedszazadnyi id6 alatt
milyen folyamatok jellemezték. Folyamatosan Ujra kell
gondolniuk mlkodésiik szamos elemét, mivel napjainkban
a szektor szervezetei egy sor olyan kihivassal talaljak ma
szembe magukat, amelyeknek csak kivalo teljesitményre
torekvéssel, hatékony miikddéssel lehet megfelelni. Biz-
tositaniuk kell az er6forrasaik hatékony kihasznalasat,
teljesiteniik a magas mindsegl szolgaltatasoknak, jobb
teljesitmény nyujtasanak elvarasait.

Erdemes 6sszefoglalni a nonprofit szervezeteknek
nemzetkozileg széleskdrlien (szinte egydntetlien) elfoga-
dott ismérveit. Ezek szerint a nonprofit szervezetekhez
tartoznak azok a szervezetek, amelyek: (1) intézményesul-
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tek; (2) ©nszabalyozoak; (3) kozhasznu
tevékenységet folytatnak; (4) fliggetlenek
az allamtél és a kormanytol; (5) fiig-
getlenek a péartoktdl és az egyhazaktol;
(6) o©nkéntes tagsagon alapulnak és
(7) nem osztjak ki a nyereséget, nem fizet-
nek osztalékot. Ezen jellemz6k megléte
nélkil a nonprofit szervezet fogalma és
annak hasznalata parttalanna valik, ellehe-
tetlentll a nemzetkozi kommunikacio, nincs
talaja az 6sszehasonlito vizsgalatoknak.

PROFESSZIO ES
PROFESSZIONALIZACIO

A professzionalizicié a professziondlis,
azaz valamely terlileten magas szinti
kompetencidval  rendelkez6  munkaer6
alkalmazésat jelenti (Busch & Murdock
2014), igy kisérgjelensége a szakértdi tudas
er@s6dése nemcsak a szervezet funkcionalis
teruletein, hanem a vezet6i pozicidkban is,
emellett a fizetett, teljes munkaidés mun-
kaerd alkalmazasa olyan szervezetekben,
amelyek korabban az 6nkéntesek részvéte-
lére alapoztak szolgaltatasaikat.

A professzionalitas kialakulasa a hata-
rok létrehozasat és ugyanakkor ezeknek
a hatéroknak a kontrolljat is megteremti.
A professzionalitds és a képzés szorosan
Osszekapcsolodnak, és mindez a magasabb
szintl tudas, készségek és kompetencidk
kifejlesztését és megjelenitését is jelenti.
A professzionalitds kiulonbdz6 szintl és
foku lehet a szakemberek esetében, a kezd6
szintt6l egészen a szakért6i szintig (Busch &
Murdock 2014). A szakmak alapjat gyakran
olyan tudas képezi, amelynek mivel6i szak-
ért6k, tudadsmunkasok, akiket a személyes
fejlédés, autonémia, célmegvaldsitas, a hoz-
zajarulasért kapott igazsagosjuttatas motival.

LA professzionaiilés és a képzés szorosan
Osszekapcsolodnak, és mindez a magasabb szintii
tudas, készségek és kompetenciak kifejlesztését

és megjelenitését is jelenti.”

A professzionaliz&cié kihivasaira adott
szervezeti valaszok valtozatosak, és szamos
aspektusuk képezi elemzések targyat. Ezek
a professzionalizaciés folyamatok alapjai-
nak tekinthetdk.

A NONPROFIT SZERVEZETEK
PROFESSZIONALIZACIOJA

Az Uzleti szférdbol érkez8 szakemberek
kiléndsen hasznossa valnak a nonprofitok
szaméra. Az Uzleti tudds hordozdiként és
kozvetitbiként szakértelmukkel segitik a
nonprofitok munkajat, a menedzseri és
lzleti gondolkodas kialakulasat. Hatasuk
tetten érhet6 vallalatkormanyzasban, a
vezetésben, iranyitasban (Kreutzer 2009,
Ridder et al. 2012, Wellens & Jegers 2014).

A professzionalizicidval — Osszeflig-
gésben a menedzsment mddszerek ter-
jedése zajlik a nonprofit szektorban, és
ezen megoldasok, eszkdzék nonprofit
szektorbeli alkalmazadsa (Maier, Meyer
2011) kiapadhatatlan kutatasi lehet&ség is
a szektor irant érdekl6ddk szamara. Jelen
van a professzionalizacio igénye a nonprofit
szervezetek mikddésében, struktdrajaban,
a szakértelem emelked6 szinvonaldban és
nagysagaban (Dobrai - Farkas 2013) is.
A PricewaterhouseCooper kutatdsaban
mindezek bizonyitékaként (Mannsky &
Siebart 2010) lathatjuk, hogy a nonprofitok
is f6leg extern hatdsi menedzsment-
modszereket vezetnek be, mint pl. az éves
jelentések transzparenssé tétele vagy a
min@ségi sztenderdek lefektetése. Mindezek
kovetkeztében a szervezetek egyre hason-
16bba valnak nemcsak mas nonprofitokhoz,
hanem a forprofit szektor szervezeteihez
is, igy egyediségik csokken. Az allami, a
magan- és a nonprofit szektor szervezetei
kozotti hatarok elmosodasanak jele a hibrid,
a vegyes strukturaju szervezetek megjele-
nése (Billis 2010).

A Kkiilénbdz6 menedzsmenttdmogatd,
tanacsadd szervezetek jol ismerik az
lUzleti élet alapelveit és gyakorlatat is, igy
tudnak segiteni a nonprofitoknak a leg-
jobb 0zleti eljardsok implementaldsaban
és az Uzleti szférahoz f(iz6d6 jo kapcsolat
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fenntartasdban. A technoldgia, az oktatas,
a tervezés, a vezetés, az adomanygydijtés,
a marketing, a HRM és a tanacsadas terén
is segitséget nyljtanak a nonprofitoknak.
Ily modon, a professzionalizalodast el6-
segiti a szektoron bellli és a szektorok
kozotti kooperécidk, halozatok terjedése
is. A halézatok azért fontosak a nonprofit
szektor szervezetei szamara, mert a halo-
zatokhoz csatlakozott szervezetek nemcsak
osszehangoljak tevékenységiiket, egymas
rendelkezésére bocsatjak er6forrasaikat,
hanem a tuddsmegosztast is el@segitik,
mivel tapasztalatcserére kerll sor kézottiik
(Kakai 2010). A stratégiai szovetségek
egy nonprofit szervezet szdmara nemcsak
egy adott kimenet el6allitasat tamogat-
jak, hanem a nonprofit csoportok vagy
kozosségek  munkavégzési  madjanak,
szolgaltatdsanak az atalakitasat is (Green
2004). Az ilyen iranyu egyuttmiikodések
a szektorok és szervezetek jellemz&inek
hasonlébbé véalasahoz vezetnek.

A SZERVEZETFEJLESZTES, MINT
A PROFESSZIONALIZALODAS
ESZKOZE
A szervezetfejlesztés (széles kdrben hasznalt
angol nevén és roviditéssel Organizational
Development vagy OD) a menedzsmenttu-
domany modernkori fejl6désének terméke,
a szervezetelmélet differencidlddasanak
korszakabdl (a malt szazad 60-as, 70-es
éveibll) szarmazo angolszasz eredet(i és
dominancidju  diszciplina.  Tudoményos
gyokerei a viselkedéstudomanyi alapu
megkozelitésekhez kapcsoljak, amelyek az
1900-as évek masodik felében terjedtek el
széleskorlien a menedzsment- és a szervezet-
elméletek kdrében. A talan legelterjedtebb és
legelfogadottabb definici6 szerint (Beckhard
1969) a szervezetfejlesztés:
* tervszerd,
e aszervezet egészére kiterjedd
o felllrdl szervezett torekvés, amely
» a szervezet hatékonysaganak és életké-
pességének novelését célozza
» aszervezeti folyamatokba val6 tervszer
beavatkozas dtjan,
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e magatartdstudomanyi ismeretek fel-

hasznéalasaval.

A kezdeti fogalmi definiciok megjele-
nése és elterjedése Ota eltelt évtizedek azt
mutatjdk, hogy a szervezeti beavatkozas
tipus, amely az OD fogalommal lefedhetd,
jelentds fejl6dési folyamaton ment keresztiil.
Ennek értelmében a fogalom tagult, és az a
kérdés, hogy ,,Mi a szervezetfejlesztés?”,
ma mar tobb néz6pontbdl is megvalaszol-
hatd. Az egyik legujabb Osszefoglalé mi
(Griffin et al. 2014) bevezet§ fejezetében
olvashato, hogy a szervezetfejlesztés
» tudomanyag,

» gyakorlati terilet,

e szervezeti szerep,

« szervezeten beltli funkcio,

e egy szervezeti részleg vagy egység, és
e elklldnult szakma.

A nonprofit szervezetek kérében vald
alkalmazas esetén valamennyi felsorolt
értelmezés relevans. Ugyanigy érvényes a
nonprofit szervezetekre is tovabbi két, az
OD elméletében és gyakorlataban altalanos
érvénylinek tekinthet6 szervezetfejlesztési
jellegzetesség, amelyek az birnak.

A SZERVEZETFEJLESZTES A
NONPROFIT SZERVEZETEK
PROFESSZIONALIZALODASA
SZEMSZOGEBOL

A nonprofit szervezetek menedzselésével
foglalkozd szakemberek szamara jol ismert
az ,,0rokzold” kérdés: nonprofit menedzs-
ment, vagy menedzsment a nonprofit
szervezeteknél? Akérdés lényege: a forprofit
szervezetek menedzsment technikai milyen
mérték(i  adaptacidval (korlatozéassal)
hasznosithaték a nonprofit szektor szerve-
zeteiben. A szervezetfejlesztési diszciplina
tekintetében a helyzet hasonlénak mond-
hat6. Megvélaszoland6é a kérdés: létezik-e
onall6 nonprofit elmélet és modszertan,
avagy a szervezetek vildganak mas teri-
leteir6l kell-e importéalni a felhasznalhato6
relevans metodikéat. Késébb bemutatando ez
irany( kutatasi tapasztalataink ismertetése



el6tt, érdemes a vizsgalandé kérdés nemzet-

kozi és hazai valaszainak rovid attekintését

megtenni.

A vizsgalat targyat képez6 szakteriilet
nevét visel6 folydirat, az Organizational
Development Journal 2013. évi nyari szdma
tobb irasaban is foglalkozott a nonprofit
szervezetek szervezetfejlesztési tapasztala-
tainak elemzésével. Khuna és Nadiv (2013)
irdsukban abbol a nézépontbol indulnak ki,
hogy a nonprofit szakirodalom novekv6
mennyiségének ellenére, az OD-t illet6
professziondlis tudas jelei hidnyoznak a
nonprofit szektorbol. Ezért a gyakorl6 szak-
emberek sem kapnak elegend6 tdmogatast
a kapacitasfejleszt6 munkajuk végzéséhez.
Az er6forrasok hianya az OD folyamatok
megvaldsitasanak gatjat is jelenti. Ezzel
szemben a szervezetek inkabb:

e atulélésért folytatnak harcot,

8 az id6hiany okozta kényszer miatt szer-
vezeti diagndzisaik pontatlanok,

» a szervezeti beavatkozasok célfeliilete
talsagosan altalanos ahhoz, hogy valédi
fejlesztések torténjenek szervezeteik-
ben.

Ezek a megéllapitasok elfogadhatdak, és
ennek fényében érthetéek az olyan vélemé-
nyek is, mint: ,,a szervezetfejlesztés csupan
igéret a nonprofit szervezetek gyakorlaté-
ban” (Fox 2013).

Mas szerz6k és mas vélemények valo-
sagos eredményekrél szolnak, amikor a
nonprofit szervezetekben végbemend szer-
vezetfejlesztési beavatkozasokat vizsgaljak.
Alapvetd megfigyelés, hogy az er6feszi-
tések kozéppontjaban kapacitasfejlesztés
(-kiépités) all. A kapacitasfejlesztés lényege
és célja a nonprofitok er@sitése annak
érdekében, hogy jobban val6sithassak
meg céljaikat (Backer 2001). Letts és
szerz6tarsai (1999) is a nonprofit szerve-
zetek szolgaltatasi szinvonaldnak javitasa
szemszogéb6l hangsulyozzak és elemzik
a kapacitasfejlesztés fontossagat. Mas,
a szolgaltatds mindségét javitd kapa-
citastipusok mellett, fontosnak tartjak
adaptiv kapacitas fejlesztését. Kapucu és

szerz6tarsai (2011) az aktudlis feladatok
és a nonprofitok fejlesztési igényei kozott
latnak kapcsolatot. Hasonlék mondhatdk
el a kilonféle (pl. az egészségligyi szek-
torban) tevékenykedd szervezeteknél is a
tevékenységek legkilénbdzéhb teriileteinek
vonatkozasaban, ugyanis ezek a szervezetek
pl. a stratégiai tervezés, pénzugyi tervezés,
az igazgatas és utanpotlas tervezés, emberi
er6forras menedzsment, ill. a technolégia
alkalmazasa terliletén azonositottak fejlesz-
tési sziikségleteket.

A szervezetfejlesztés gy jelenik meg,
mint a kapacitasfejlesztés elsédleges esz-
kdze Ugy egyéni, mint szervezeti szinten.
Ennek szamos (tja, mddja és Osszetevlje
van. Williams (2001) az aldbbiak szerint
sorolja fel az dsszetevoket:

o kozosség-tervezés és vizidalkotas;

o vezetésfejlesztés és a kdzosségi kapaci-
tasok fejlesztése;

e partnerek bevonasa a szervezeti kapaci-
tasok fejlesztésébe;

 stratégiai szovetségek létrehozasa;

e szervezettervezés;

» anonprofit szervezetek kormanyzasa.

A szerz§ javaslatai szerint a kapacitas-
fejlesztés elsd lépése az eszkdzok pontos
leltarozasa. Az eszkdzokbe természetesen
nemcsak a materializalt elemek tartoznak
bele, hanem minden olyan meglév6 vagy
tervezett kezdeményezés, amelyek akar
e azegyének nem szervezett egyuttmiiko-
désébdl és/vagy
» anonprofitok nyelvén ,,grassroots”-nak
nevezett z6ldmezds szervezetek miko-
désébdl és/vagy

e amar intézményesilt szervezetek tevé-
kenységébdl szarmaznak.

Sajat tapasztalataink is arra mutatnak,
hogy a felsorolt haromféle tevékenységi
mod parhuzamosan van jelen a nonprofit
szektorban  Magyarorszagon is, mas
orszgokban is. Kovetkezésképpen egyik
fejlesztési tertilet sem lehet kizarolagos, a
fejlesztési beavatkoz&soknak mindharom
szervezeti tipusra iranyulniuk kell. Termé-
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szetesen ebben a szektorban a felsoroltakb6l
az els6 két szervezeti tipus jelenléte erd-
sebb, mint a forprofil vilag szervezeteinek
korében.

A Connolly és York (2003) éaltal azo-
nositott négy alapkapacitast - az adaptiv,
a leadership, a technikai és menedzsment-
kapacitast - szervezetfejlesztési programok
széles korénél vették és veszik figyelembe
(idézi Dobrai - Farkas 2013).

Az adaptiv kapacitas eszerint ,a
nonprofit szervezet képessége arra, hogy
monitorozza, értékelje a belsé és kilsé val-
tozasokat, és valaszoljon azokra” (Connolly
és York 2003, 2). A leadership kapacités a
board és az ligyvezet§ képességét jelenti
a vezetésre, inspiralasra, motivalasra.
A technikai kapacitas segiti el6 az alapvet6
szervezeti ésprogram funkciok (pl. pénzigyi
menedzsment, értékelés, tamogatasgy(ijtés,
informéaci6s technoldgia, marketing) imp-
lementalasat. A  menedzsmentkapacitas
korébe az emberi er6forrasok, moikodési
er6forrasok és onkéntesek eredményes
felhasznlasa tartozik.

A szervezetfejlesztési projektek sikeres
megvalositasa érdekében a fejlesztendd
kapacitastipusokon tul a kapacitasfejlesztés
fontos érdekcsoportjait is szem el6tt kell
tartani. A kapacitasfejlesztésben érintettek
harom csoportja, nevezetesen a nonprofitok
lgyvezet6i, a kapacitésfejlesztok és a
tdmogatdk mas-mas szempontot tartanak
fontosnak arra nézve, hogy miért van
szllkség kapacitasfejlesztésre a nonprofit
szervezetekben, és hogy milyen tipusu
kapacitasfejlesztés sziikséges (Millesen
et al. 2010). A nonprofitok Ugyvezet6i
els6sorban adaptiv és leadership kapaci-
tasképzésben vesznek részt, prioritasaikat
pedig a stratégiai menedzsment és az er6-
forrasfigges elméletével magyarazzak.
A kapacitasfejleszt6k (szervezetfejleszt6k)
az ugynokelmélet és az institucionalista
megkozelités iranydbol standardizélhato6
programokat, szolgaltatasokat, tréningeket
kinalnak, amelyek a menedzsment- és a
technikai kapacitds bovitését szolgaljak.
A tamogatok dilemmaja abban nyilvanul
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meg, hogy arrol kell doéntést hozniuk,
hogyan tdmogassak az értelmes kapaci-
tasépitést. A felmérés résztvevdi a kutatas
eredményei szerint felismerték az adaptiv
és a leadership kapacitasfejlesztés szik-
ségességét, de tovabbra is elsésorban az
egységes technikai és menedzsment-kapa-
citasfejlesztést timogattak.

A nonprofit szervezetek kapacitasfej-
lesztésének kérdésében a legjobb kutatasi
mUhelyek szakért6i is rendszeresen véle-
ményt nyilvanitanak - bévitve ezzel a
szektor szerepl6inek tudasat. Alant ket
példa kdvetkezik az elmult évtizedbdl.

Az Aston Business School Centre for
Voluntary Action, Birmingham, England
kutatoi cikkikben (Cairns et al. 2005)
felvazoljak azt a folyamatot, amely (az
Egyesult Kiralysagban) létrehozta az igényt
a ,,capacity building” irant, helyettesitve a
korabbi koncepcidkat, amelyekben az allam
és més externdlis tényezOk jatszottadk a f6
szerepeket a nonprofit jellegl szolgaltata-
sok teruletén. Véleményik szerint a mai
dilemma abban all, hogy a felvallalt kapa-
citésfejlesztési szerep olyan szertedgazo
dolgokra vallalkozik, mint:

» a hitelesség demonstralasa a kozosségi
szolgaltatasok nyujtasa terén;

e aszervezetek vezet6inek képessé tétele
az alapiték altal kinyilvanitott igények
megértésére (elsésorban az elszamoltat-
hat6sag és a monitorizalas terén);

e aszikséges felhatalmazasok biztositasa
a szervezeti vezet6k és a tagsag részére;

» szamos indirekt kapcsolat figyelése és
dpolasa (helyi kozosségek, héatranyos
helyzetli csoportok, szocidlis ellatd
rendszerek jelenléte) és a nonprofit
szervezetek azon jellemz8i, hogy az
egyéni és szervezeti szint(i képességek
fejlesztéséhez igen szlik er6forrasokkal
rendelkeznek.

A véazolt dilemma minden bizonnyal
nemcsak a brit nonprofitok esetében van
jelen, hanem hasonldval taldlkozhatunk a
hazai szektor szervez6déseinél is. Ovato-
san kell kezelni a rendelkezésre all6 OD



modellek sokasagat, ha azoknak a nonprofit

vilagban vald hasznositasara torekszink.

Két f6 akadaly merilhet fel:

« amodellek vagy talsdgosan altalanosak,
generalis jellegliek,

« vagy ellenkez6leg: csupan egy szervezet
egyetlen beavatkozéasara lettek kidol-
gozva (akar 0zleti céld felhasznalas
érdekében, amikor az igazi részletek a
fejlesztd cég know-how-jat képezik).

Ebb6l kovetkezéen a modszerek pub-
likdlasa korlatozott mérték(, nem igazan
all érdekében az sem a fejlesztének, sem a
fejlesztettnek. A tanacsadd cégek tetszet6s
honlapjai sem adnak (engednek) kell§
tajékozottsagot a harmadik személynek a
felhasznalasra. Napjaink palyazati (els6-
sorban az Eurdpai Unids) rendszereitdl
elvart disszeminécios és fenntarthatosagi
kotelezettség némileg enyhiti a fenti megél-
lapitasok mogott allé akadalyokat.

SZERVEZETFEJLESZTES A
GYAKORLATBAN - EMPIRIKUS
KUTATAS A HAZAI NONPROFIT
SZEKTORBAN

Az elmult évek sordn (részben az OTKA
finanszirozasanak kdszénhetéen) kommu-
nikacios kozelségbe keriiltink mintegy
1.000 hazai alapitvany és tarsas nonprofit
szervezet  vezetOjével  vagy  vezet
tisztségvisel6jével. A valaszaddk altal
képviselt szervezetek tobb ismérv (terileti
megoszlas, jogi forma, f6tevékenység
fajtdja) szerint is megfelelnek a reprezenta-
tivitas szabalyainak, igy a télik megszerzett
ismereteink a hazai szektor egésze szem-
pontjabdl is mérvadonak tekinthet6ek.
A kutatds f6 kérdése arra iranyult, hogy
eddigi tudasunk a szektorrdl megerdsitést
nyer-e abban a vonatkozasban, hogy a
szektor hagyomanyos szervezetei és azok
vezet6i jelentés el6rehaladast mutatnak a
professzionalizacioban. Erdekelt benniin-
ket, hogy a nagyszamu hazai és kulféldi
szervezetfejlesztési program eredményei
hogyan és milyen mértékben segitik a szer-
vezeti és egyeéni szint(i professzional izaciot?

Ugy is fogalmazhatunk, hogy vajon ezek a
szervezetek megmaradnak-e a ,,civilkedés”
szintjén, vagy képesek-e a tarsadalmi szik-
ségletek Kkielégitésének magasabb szintjén
tevékenykedni? Arra is valaszt szerettlink
volna kapni, hogy miben nyilvanul meg
ebben a szektorban az egyéni és a szerve-
zeti szint( professzionalizacio, illetve, hogy
a professzionalizacioban mennyire szamit
kulcskérdésnek a szervezetfejlesztés és a
kapacitasfejlesztés.

Kutatasi célkitlizések és a kutatas soran

alkalmazott modszerek

A kozelmultban (2014 nyardn) zArult
empirikus kutatds els6 fazisaban kérdé-
ives megkérdezést végeztiink Baranya és
Somogy megyében. 58 olyan szervezetet
kérdeztink tanuldsi és szervezetfejlesztési
jellemzd8ikr6l, amelyek kordbban mar részt
vettek szervezetfejlesztési  programban,
a pécsi Civil Kozosségek Haza TAMOP
szervezetfejlesztési projektjének kedvez-
ményezettéiként. Az online kérd6ivet 33
szervezet toltotte ki. E kérd6iv tapasztalatait
hasznaltuk kés6bb a nagymintas orszagos
kutatés sorén.

A kutatas 2. szakaszaban interjuk készi-
tése tortént, amelynek soran 38 szervezet
képvisel6itdl kaptunk valaszt. A résztvevik
nagyrészt megegyeztek az online kérddives
felmérés vélaszadoival. A félig-strukturalt
interjuk targya azonos volt a kérd6ivekével,
azonban kiegészit§ informéciok gydijtésére
is lehet6ség nyilt.

Az empirikus kutatds 3. szakaszaban
- a Kozponti Statisztikai Hivatal altal a
kutatdsi team rendelkezésére bocsatott
adatbazis felhasznéldsaval - orszagos szin-
ten lebonyolitott megkérdezés soran 18 ezer
szervezet kapott e-mail csatolmanyaként
kérdGivet, amely épitett a pilot projekt (az
1 kutatdsi fazis) és az els6 interjuztatasi
kor (2. kutatasi fazis) tapasztalataira, emiatt
kismérték(i modositasokat tartalmazott.
A feldolgozhat6 kérd6ivek szama 841 darab.

A kutatds 4. szakaszdban tovabbi
interjuk késziltek, az orszagos mintéban
szerepld szervezetek korében.
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A kutatas célja a kdvetkezd hipotézisek
vizsgéalata volt:
HI. A professzionalizacié fogalmanak van
szervezetspecifikus értelmezése.
H2. A szervezetfejlesztési programok el6-
segitik a nonprofit szektor szervezeteinek
professzionalizaciojat.
H3. A szervezeti struktdra valtozéasa erdsiti
a professzionalizacié folyamatat.
H4. A tudasintenziv jelleget Kkifejez6
professzionalizacié alapjan a nonprofit
szektor szerepl6i és szervezetei er6s diffe-
rencialtsagot mutatnak.
H5. A professzionalizacié fokaban jelent6s
eltérés mutatkozik azon személyek és szer-
vezetek kozott, akik részt vettek barmilyen
célzott szervezetfejlesztési programban, és
azon személyek és szervezetek kozott, akik
nem vettek részt.
H6. A professzionalizacié egyéni és szer-
vezeti szintjében mutatkozd kildnbségek
szoros Korrelaciét mutatnak.
H7. A szervezetfejlesztési programmal vald
elégedettség fuigg attol, hogy hazai vagy
kulfoldi szervezet biztositotta-e a szerve-
zetfejlesztést.
H8. Egy fejlesztési folyamat befejezése egy
(j fejlesztési folyamatot indit el.

A KUTATASBAN HASZNALT
KERDOIV FELEPITESE
A kérd@iv szervezetfejlesztésre vonatkozott
els6sorban, de Ugy szerkesztettik meg,
hogy azok is kit6lthessék egyes részeit, akik
eddig nem vettek részt szervezetfejlesztési
programban, mivel ezéltal sokkal hitelesebb
kép nyerhetd az orszagos helyzetrél, mintha
csak az etéren tapasztalattal rendelkezék
véalaszolnanak. A kérdGiv elkészitésénél
tamaszkodtunk a TAMOP 5.5.3. nonprofit
szervezetek fejlesztésére iranyuld program
Baranya és Somogy megyei tapasztalataira.
A kiilénbdz6 kérdéstipusokat 6tvozo,
azaz skalas értékelések, rangsorolasok,
nyitott kérdések, eldéntend6 kérdések
kombinaciojat tartalmazd kérdiv kérdései
harom nagy csoportot alkottak:
» A kérd6iv els6 része a vdlaszado
személyére és a képviselt nonprofit szer-
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vezetre vonatkozd altalanos jellemzdkre

vonatkozott, tartalmazta:

* a képviselt nonprofit szervezetre
vonatkozo adatokat és

e a valaszadd személyére vonatkozd
adatokat.
e A masodik, és terjedelmében a leg-
hosszabb rész, a szervezetfejlesztési
programra vonatkoz6 kérdéseket tartal-
mazott, kezdve
» a fejlesztési programra vonatkozo
altalanos informacioktol

e a szervezetfejlesztési  program
modszereire vonatkozd kérdéseken
keresztll

e a szervezetfejleszt6 szakemberek
altal a szervezeteknél tett helyzetfel-
taras alapjan az adott szervezeténél
megvalosult, vagy folyamatban 1év6
fejlesztési feladatokig.

e A harmadik nagy kérdéscsoport a tanu-
las és fejlédés kérdéskorére vonatkozott,
és egy kérdés kivételével azok a szer-
vezetek is valaszolni tudtak, amelyek
eddig barmilyen oknal fogva nem vettek
részt szervezetfejlesztési programban.

i
A kutatdsi mddszerek bemutatasanal
vazolt kutatdsi projekt megval6sitasahoz
szilkség volt harom fogalom (professzio-
nalizacio, szervezetfejlesztés, szervezetfej-

lesztési program) definialasara, amelyeket a

kikuldott kérd6ivek tartalmaztak:

» Professzionalizacio: a professzionalissa
valas folyamata, azaz szakmailag magas
szinvonall, nem amat6r, szakértdi,
mesteri ellatdsa mind a szervezettel
kapcsolatos feladatoknak, mind a bels6é
és kiils6 szolgaltatasoknak.

o Szervezetfejlesztés, tervszerl, a szer-
vezet egészére Kkiterjed6 és felllrdl
szervezett torekvés, amely a szervezet
hatékonysaganak és életképességének
novelését célozza a szervezeti folyama-
tokba valo tervszer( beavatkozas atjan.

0 Szervezetfejlesztési program: Olyan
(orszagosan, regionalisan, agazat-spe-
cifikusan) szervezett, szakmai keretek
kozott megvaldsitott program, amely



céliranyosan tdmogatja a szervezetfej-
lesztést a nonprofit (civil) szektorban és
annak szervezeteiben.

AZ ORSZAGOS KUTATAS LEIRO
STATISZTIKAI EREDMENYEI

Ha a 2010-es megyei adatokhoz (KSH 2012)
viszonyitjuk a kutatasunk adatait, megal-
lapithatjuk, hogy kutatasi felhivasunk az
alapsokasag kozel 30 szazalékahoz eljutott.
Kikuldott kérddiveink 4,7 szazalékara érke-
zett valasz, igy dsszesen az alapsokasag 1,3
szazalékat sikerult elérnink a lekérdezés
sordn. Ha az egyes megyékbdl visszaérke-
zett kérd6ivek mennyiségét tekintjiik, és
megnézzik a megyénkénti valaszadasi haj-
landdsagot, kijelenthetjik, hogy Budapest
esetében statisztikailag a nonprofit szer-
vezetek orszagos megoszlasat tikroz6
stllyal érkeztek vissza a valaszok (Budapest
»Sllya” a KSH adatok szerint: 24,26%, a
kutatasi mintaban 24,97%). A megyék kozel
felének az esetében hasonlé volt az arany az
orszagos mintaéval (Bées-Kiskun, Békés,
Jasz-Nagykun-Szolnok, Nograd, Somogy,
Szabolcs-Szatmar-Bereg, Tolna, Zala). Egy
esetben volt jelent6s eltérés: Pest megye
volt er6sen alulreprezentalt a visszakiildott
kérddivek alapjan.

A Kkutatdsban részt vevd szervezetek
73 sz&zaléka a tarsas nonprofit szervezetek
kozé sorolhatd, 27 szazalékban valaszoltak
alapitvanyok. Az arény, bar nem azonos
az orszagos mintaval (65:35), mégis meg-
felel6en tukrozi azt. F6 tevékenységi
terlileteiket illetéen valamennyi a KSH
szerinti tevékenységet képviselték.

Avalaszadokjellemz@it vizsgalva, emli-
tésre mélto eredmeénye a kutatasnak, hogy a
szektorban sokéves gyakorlattal, tapaszta-
lattal rendelkez6 vélaszadok toltotték ki a
kérdéivet (atlagosan 10 éve tevékenykednek
az adott nonprofit szervezetben, a szek-
torban pedig atlagosan mintegy 15 éve).
Az az éatlagosan 15 év, amelyet a valaszaddi
kor a szektorban mar eltdltott, a tudas jobb
szervezeti beépilésének zaloga lehet. Nem-
zetkdzi tapasztalatok ugyanis ugyanezt
mutatjak: kezdetben célszer(i az egyénbe,

majd a szervezetekbe invesztalni fejlesztési

célbol, és csak kés6bb, a fejlesztéseknek

magasabb szintjén kovetkezik be az olyan
allapot, amikor az egyéni kompetencia
tobbszoroz6d6 szervezeti képességgé valik.

Az érvényes valaszt adok 73,6 szazaléka
nem vett részt eddig szervezetfejlesztésben,
Osszesen tehat a vélaszadok kozul 212 f6
vett részt eddig szervezetfejlesztésben
valamilyen moédon, ami az érvényes vélaszt
adok 26,4 szazaléka Kozuluk 163 esetben
aprogramot hazai szervezet biztositotta (az
érvényes valaszt adok 76,9 szazaléka). 32
fé6 EU-s tamogatassal biztositott szervezet-
fejleszt6 jellegli programban, 17 f6 pedig
kilénboz6  kalfoldi, szervezetfejlesztd
programban vett részt. Ezek az adatok
teljes mértékben igazoltdk a kutatas eld6tti
feltételezéslinket, mely szerint a szektor
professzionalizaci6 tekintetében erdsen
polarizalt.

A szervezetek valaszai alapjan a szer-
vezetfejlesztési programban valé részvételt
motivalé tényez6ket a kovetkezOképpen
rangsorolhatjuk:

1 az G ismereteknek, tudasnak koszon-
het6en, a szolgéltatasuk szinvonala
emelkedni fog

2. atédmogatés tette lehet6vé

3. atfogd ismeretek birtokaba szeretett
volnajutni

4. a szervezet sziikségleteihez igazithatd
volt a program

5. az érdekérvényesit6 képesség javulasa
érdekében.

A SZERVEZETFEJLESZTESI
PROGRAMOK VALASZADOK
ALTALI MEGITELESENEK
ELEMZESE

A szervezetfejlesztési programok egészének
tartalmi oldalat (a nydjtott ismereteket)
elemezve (1. tablazat), megallapithatjuk,
hogy éatlagosan leginkdbb a miikodési és a
menedzsment-alapelvek  megismerésével
voltak elégedettek a valaszadok (7-es skalan
értékelve: 5,15), legkevéshé pedig annak a
szervezetfejlesztéssel szembeni elvarasnak
a teljesulésével, hogy ,képesek legyenek
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/. tAblazat: Tartalmi elvarasok és elégedettség (7-es skalan, atlagok)

Szempontok Osszes
A hazai és regionalis egytttm(ikodésben
PPN . . 5,10

vald aktiv részvétel képessége
Miikddési és menedzsment alapelvek 515
ismerete '
Forrasteremtés és pénziigyi menedzsment

! . 4,85
madszerek ismerete
Mindségi projektek megvalésitasanak 505
ismerete '
A folyamatos m(ikddéshez sziikséges (erd) 418

forrasok miikodtetésének képessége

EU-s atlag Kulfoldi atlag Hazai atlag
5,80 4,93 4,99
5,45 4,80 5,12
5,30 5,00 4,75
5,37 5,20 4,98
4,60 3,53 4,15

Forras: Sajatszerkesztés

olyan szolgaltatasokat m(ikddtetni, amelyek
sajat bevételeikbdl el6teremtik a folyamatos
mUkddéshez sziikséges (er6)forrasokat”.

A hazai szervezetfejlesztési programban
részt vevl szervezetek 16,8 szézalékanak
képvisel6i valaszoltadk azt, hogy a program
teljes mértékben megfelelt azon elvara-
saiknak, hogy képesek legyenek hazai és
regiondlis egylttm{kddésben aktivan részt
venni. A kilfoldi szervezetfejlesztési prog-
ramban részt vev6knél ez 2%, végil az EU-s
program esetében 5%. A hazai programban
részt vevok 23,2 szazaléka szerint a szer-
vezetfejlesztési program teljes mértékben
megfelelt a miikodési és a menedzsment-
alapelvek  megismerése  szempontjabol.
Ez az arany a kilféldi programban részt
vevok esetében 26,7%, az EU-s program-
ban részt vevok esetében 34,5%. A harom,
programot biztositd szervezettipus kozil a
legmagasabb atlagos pontszamot az EU-s
programban részt vevok adtak, elvarasaik
szemszogébo6l 7-es skalan atlagosan 5,45
ponttal értékelve a programot a miikodési
és a menedzsment-alapelvek ismereteinek
kozvetitése terén. Az atlagok mellett figyel-
met érdemel a szoras is, amely az EU-s
program esetében 1,594. Oka abban rejlik,
hogy heterogén volt a valaszadoi kér, azaz
jelent8s volt a kiemelked6en magas vagy
alacsony pontszamok aranya. A kutatas
meger0@sitette azt a szakmai véleményt,
hogy a kilfoldi palyazati forrasok felhasz-
naldsa a szektor fejlédésének érdekében
torténik.
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A vaélaszadok értékelhették, milyen
mértékben voltak alkalmasak az egyes tar-
talmi egységek Uj ismeretek kdzvetitésére,
fejlesztésre, igy értékelték a kovetkezd
teriileteken torténé ismeretszerzést, kész-
ségfejlesztést (lasd 2. tablazat):

e A szervezeti m(ikodési hattér, a szer-
vezeti  tevékenység, szolgaltatasok
fejlesztése (1)

e A szektorok kozotti partnerség, a szer-
vezetek és a szektor kozotti kapcsolat
fejlesztése (2)

e A szervezeti humaner6forras fejlesztése
©)

» A szervezeti pénzlgyi stabilitassal kap-
csolatos ismeretek (4)

* Nonprofit alapismeretek (5).

Altalanossagban véve, ezeknél a kér-
déseknél is a korabbi megallapitasainkkal
hasonldéak figyelhetbk meg: az EU-s
programban részt vevék szerint rendszerint
jobban segitett a szervezetfejleszt§ prog-
ram.

A SZERVEZETFEJLESZTESBEN
VALO RESZVETEL ES A
PROFESSZIONALIZACIO
MEGITELT SZINTJENEK
OSSZEFUGGESEI A VIZSGALT
SZERVEZETEKNEL

Sajat professzionalizaciojuk szintjét a
valaszadok atlagosan 3,93-ra értékelték
(a szords 1,584). Leggyakrabban 5-6s
szintre helyezték magukat a valaszadok.



A Kkérdésre valaszolok fele 4 pontnal keve-
sebbnek, amasik fele ennél tdbbnek értékelte
a személyes professzionalizacios szintjét (L
abra). A cslesossagi (-,632) és a ferdeségi
(-,158) mutatok alapjan normalis az eloszlas.

A valaszadok atlagosan 3,75-re értékel-
ték a szervezeti professzionalizaci6 szintjét
(a szorads 1,598). A viszonylag nagy szoras
oka mindkét esetben a heterogén valaszok-
kal és azzal magyardzhat6, hogy 5 foku
skala helyett 7 foka skalat alkalmaztunk
a kutatas soran. A cslcsossagi (-,763) és a
ferdeségi (-,066) mutatok alapjan normalis
az eloszlas ebben az esetben is (2. 4bra).

Ha az egyéni és szervezeti pro-
fesszionalizacié megitélésével kapcsolatos
kérdéskor elemzésénél azt vizsgaljuk, befo-
lyésolja-e a professzionalizacié valaszadok
altali megitélését az, hogy vettek-e részt
kordbban szervezetfejlesztési programban,
megallapithatjuk, hogy az 1-7-es skalan azok

a vélaszaddk (n=202), akik mar részt vettek
szervezetfejlesztd  programban,  4,78-re
értékelték magukat, a szervezetiiket pedig
4,62-ra. Azok, akik eddig nem vettek részt
szervezetfejlesztési programban, (n= 547)
atlagosan 3,60-re a sajat, 3,41-ra pedig a kép-
viselt szervezet szinvonalat. Legmagasabbra
azok értékelték sajat professzionalizacidjuk
szintjét és a szervezetikét is, akik ajelenlegi,
illetve kordbbi szervezetnél is részt vettek
szervezetfejlesztési programban (5,55, ill.
4,95): 2 kategoriaval jobbnak értékelték
egyarant a sajat és képviselt szervezetik
professzionalizécidjanak elért szintjét, mint
azok avalaszadok, akik még nem vettek részt
ilyenjelleg(i programban. A szervezetfejlesz-
tési programok kovetkezésképpen hatassal
vannak a szervezet elért professzionalizacios
szintjének megitélésére.

A kutatasi eredmények igazoljak, hogy
az egyeni és szervezeti professzionalizacié
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szintjét meghatarozza az is, hogy ki bizto-
sitotta a szervezetfejlesztési programot (3.
tablazat). Bar nagymértéki eltérés a katego-
riak atlagai kozott nincs, elsésorban az EU-s
programon részt vettek gondoljak, hogy a
professzionalizacioban magas szinten allnak
(5,03), mig a legkevésbé a hazai programban
részt vevok gondoljak ugyanezt (4,67).

A szervezet professzionalizacidjanak
szintje és a szervezet kora kozotti dssze-
fiiggést vizsgalva kapcsolatot lathatunk e
kettd tényez6 kozott: a vizsgalt szerveze-
tek kozil azok értékelték a legjobbnak a
professzionalizacidban elért szintet (4,10),
amelyek 9-15 éve miikodnek. Legkevéshé
jonak a szervezetiiket azok itélték, aki 1-3
éves szervezetnél dolgoznak (2,88). A kettd
kozotti kulonbség tehat jelent6s.

A személyes professzionalizacié és a
szervezetfejlesztési program tdmogatasa
kozott minden ésszerl  szignifikancia
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szint mellett van kapcsolat, éspedig
kozepes er6sségli. A szervezeti szintd
professzionalizacid  esetében  ugyanez

figyelhet6 meg (Cramer’s V,359). Az
egyéni és szervezeti professzionalizécids
kapcsolatot korrelacidanalizis segitségével
vizsgélva, megéllapithatjuk, hogy a sajat
professzionalizacid megitélése hatassal van
a szervezetére: minél jobbnak tartjak magu-
kat a véalaszadok, annal jobbnak itélik a
képviselt szervezetet. Pozitiv irdnyu és erés
a kapcsolat (Pearson korr. ,753). (4. tablazat)

Kutatasaink a  vizsgalatba  vont
szervezetek és személyek korében a diffe-
rencialtsagjegyeit is feltartak. A bemutatott
nagy mintas kérd6ivezés jol felrajzolta a
hagyoméanyos nonprofit szervezetek és
szervezeti vezet6k latleleti térképét. A pro-
fesszionalizcié szemszogébdl a vizs-
galatba bevont szervezetek 5 csoportba
(,,kvazi-klaszterbe™) rendezhetok, az



4. tdblazat: Korrelacid a személyes és szervezetiprofesszionalizacid kozott

Mitgondol. On
személv szerint
hol tartmosta
professzionali-

_Mitgondol, az
Ondkszervézete
hol tartmosta
professzionali-

zaciéban? zacioban?
. Pearson korrelacio 1 753"
Mitgondol. On személv
szerinthol tartmost a Sig. (2-tailed) ,000
professzionalizdciéban?
N 776 766
N Pearson korreléacié ,753% 1
Mitgondol, az Ondk
szervezete hol tartmosta Sig. (2-taiied) .000
professzionalizaciéban?
N 766 774
*»*Kapcsolatminden ésszer(i szignifikanciaszint mellett (0.01 ).
Forrés: Sajatszerkesztés
5. tablazat: A szektor szervezeteinek beazonositott csoportjai
1. csoport 2. csoport

Inkabb alapitvany jogi formaju szervezetek
Atlagos a tagok létszama az 6nkéntesek szama és a
f6 allasu alkalmazottak szama
Professzionalizaci6ban kicsit atlag feletti érték

A szervezetfejlesztési programhoz kissé pozitiv
hozzaallas

Nem vett részt programban

Atlagos ideje van a cégnél és a szervezetnél
Atlagos a szervezet kora is

3. csoport

Legalacsonyabb az alkalmazottak szama
Semleges értékek majdnem minden esetben

Ok is nagyon régdta vannak a cégnél és a szektor-
ban (majdnem olyan régéta, mint a kettes csoport)

indulas fazisaban lévoktdl a ,,vérprofikig”.
Bar az egyes cellakba tartoz6 elemszamok
alacsony nagysaga miatt elemzésiink nem
tekinthet6 valddi klaszteranalizisnek, de az
5 csoport jellemz8inek felsorolasa - akar
a tovabbi kutatdsok szempontjabdl is -

Inkabb tarsas nonprofit szervezet

Tagok létszama kiemelked6en magas

A szervezet kora is itt a legmagasabb (ez a

legid6sebb szervezetek csoportja)

Onkéntesek és tagok létszama atlagos

Atlag feletti professzionalizacios szint

Szervezetfejlesztési programokhoz semleges attit(id

Nem vett részt programban

Régota dolgoznak a cégnél és a szektorban
4.csoport

Ok vélik legkevéshé, hogy segitette a professzional-

izacidjukat a szervezetfejlesztési programban val6

részvétel, pedig:

Ok a legvaldsziniibb hogy vettek mar részt OD

programban

Nem régéta vannak a szakméaban

Atlag alatti professzionalizacios szint jellemzi 6ket

informativ jelleggel bir. Fontos feldolgozasi
tapasztalatként szdgezhetjik le, hogy a
vizsgalt mintaban létezik olyan sokasag,
amelyik Ggy Véli, hogy a személyes
professzionalizaciojaban a ,,profi” szinten
tart. Ez az adat megerdsiti azt az altalanos
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tapasztalatot, hogy a nonprofit szervezetek
»Krémje” azzal tud sikeres lenni, hogy a
hazai nonprofit vilag legjobb szakembereit
alkalmazza (tudja alkalmazni). A kutatés
soran elkészitett tobb mint 70 interjd is
a szakmaisag altalanos novekedésenek
tendenciajat mutatja. Tovabba azt, hogy az
egyének e tekintetben 6nmagukat jobbnak
tartjdk, mint a szervezetiiket. Ez pedig a
professzionalizacios tartalék jelenlétére utal.

Bér a létrehozott 5 klaszterbe dsszesen
csupan a valaszadok 10,96%-a sorolhatd
be, azok a ,,slirlisédési pontok”, amelyek az
egyes klasztereket felrajzoljak, jellemzéek a
magyar nonprofit szervezetek tagozodasara.

KOVETKEZTETESEK,
OSSZEFOGLALAS
Az empirikus kutatas statisztikailag igazolt
eredményei azt mutatjak, hogy a nonprofit
szervezetekben a professzionalizécié er6-
sodik, de még mindig végletes jellemz6ket
mutat: egyszerre vannak jelen ajo szandéku
onkéntes (amat6r jellegl) szervezeti kezde-
ményezések és atudas, a professzionalizacio
magas fokat felmutatd szervezetek (és az
ezekben tevékenykedd személyek).

A szervezetek ,professzionalizacio”
értelmezését meghatarozza az aktudlis
tudasigény.

e A szervezetfejlesztési programok szik-
ségesek, de a professzionalizal6dasnak
csak egyik elemét alkotjak. Az egyéni és
a szervezeti professzionalizacié szintje
szamos tényez6 egylittes hatasara emel-
kedik, amelyek kdzott csupan az egyik
(bar fontos tényez6) a szervezetfejlesz-
tési programokban val6 részvétel.

» Akik mar részt vettek szervezetfej-
lesztésben, jobbnak itélik a sajat és a
képviselt szervezet professzionalizacio-
janak fokat, mint azok, akik nem vettek
részt benne.

8 Az EU-s szervezetfejlesztési programo-
kon részt vevok, ill. a hazaiakban részt
vevdk elégedettségi foka kozott szigni-
fikans eltérés van.

A szervezetfejlesztési
nonprofitok  korében

szakma a
eredményesen
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hasznalhat6: alkalmazésa révén a cél-
elérés hatasfoka javul: a szervezetek
tudasintenziv szolgaltatasainak ming-
sége emelkedik.

e A szervezetfejlesztési programokon
valo részvétel (j, magasabb szint(
igényt indukal: réébrediink, mennyi
minden hianyzik még...

Altalanosan kijelenthetd, hogy a kép
javulé tendenciat mutat. Bér a differencialt-
sag tovabbra is jelen van, de a szektorban
mar létezik egy olyan szegmens (klaszter),
ahol a tagok a sajat szakmaisaguk allapotat
magasra ertékelik és ez a fejlettség a szerve-
zetiik sikerességében megjelenik. Ez tébbek
kozott azt jelenti, hogy:
¢ n6 ahelyi és regionalis egyuttmiikddés-

ben valé részvétel képessége,

e Uj ismereteket szereznek a forraste-
remtés és a pénziigyi menedzsment
modszerek helyes alkalmazasarol,

¢ min@ségi (nemzetkdzi kooperacion ala-
puld) projektekbe valé bekapcsolddas
esélye n6 meg,

8 javul a képesség az emberi er6forrasok
mUkodtetésének teriletén.

A szervezetfejlesztési  befektetések
hasznosulédsa is egyértelm{ a kutatasi
tapasztalatok szerint. Statisztikailag is iga-
zolhato er6s osszefliggés mutathatdé ki a
fejlesztési programokban valé korabbi rész-
vétel és a professzionalizacid szintje
(mértéke) kozott. A miikodési hatékonysag
javulasa a szolgaltatasi szinvonal emelke-
dését eredményezi. A nonprofit szervezeti
vilagrol készitett legujabb felvétel (j igénye-
ket és Uj feladatokat is felvet. Bellilr6l agy
latszik, hogy a szervezetek fejlesztésének
stlypontja athelyezddik. Az igazi profik a
szervezet fejlesztését mar nem dnmagaban
allo tevékenységnek vagy folyamatnak
érzik, hanem, kozosségfejlesztésrél beszél-
nek.

JEGYZET
1 A tanulméany elkészitését a 101886. nysz.
OTKA pélyazat timogatta.
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Organization development and professionalization in nonprofit sector organizations

Paper first provides insight into theoretical issues regarding the professionalization of nonprofit
sector organizations, and following that gives an analysis of a large sample research that was
carried out in Hungary. Statically proved findings of the survey show that professionalization
in the sector is improving. But there are still two extremes existing together, unprofessional
volunteer organizations and organizations and people (working for them) possessing high level

ofknowledge and professionalism.
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