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Abstract

In my research I decided to examine the characteristic features of management in civil
organizations. In this context, I touched upon the conflict conditions of these structures.
When examining conflicts, | had the assumption that in case of an organization with such
a widespread network of connections and so many interactions, many sources of conflicts
can be identified. An examination of the conflict, because I considered important, since it
seemed that these organisations operate at a high level of conflict. In civil activities and in
society it often occurs that the participants give different responses to a given issue. The
civil interpretation conveys the concept of diversity and different opinions. Even the exist-
ence of these organizations expresses disagreement. Thus, they convey conflicts in them-
selves since they often get into conflicts even with the state powers. These results show
that the examined civil organizations have hardly any conflicts. The goal of my examina-
tion conflicts was to explore how strong the conflicts are between civil organizations and
the participants of their system of relations. I examined which participants get into con-
flicts and the analysis of the entire sample shows that conflicts are not really characteristic
of civil organizations. If conflicts happen to develop, they mainly develop between the
civil organizations and the members, the civil society and the supervising organizations.
However, the implementation of tasks causes interaction in each type of organizations and
interactions generate conflicts. Thus, the low level of conflicts means a low level of activi-
ty. Based on the results of conflict examinations, I concluded that the rate of conflicts can
be used as a parameter of civil activity in certain cases.

1. Bevezetés

A civil szervezetek széles tarsadalmi kapcsolatokkal rendelkezd strukturak. Kozvetlen
kornyezetiikkel az interakcidk mindennaposak, azaz gyakoriak és a szervezet altal megva-
lositando folyamatokra vonatkoznak. Szamos kapcsolddasi, egylittmiikodési teriilet azono-
sithaté be az dnkormanyzatokkal, mas civil szervezetekkel. Ezen tilmenden miikddésiik
jellegébol adodoan gazdalkodd szervezetekkel, vallalkozasokkal, vallalatokkal, szakmai
szervezetekkel, intézményekkel kell egyiitt mikodniiik.

Konfliktusok akkor keletkeznek, mikor egy személy vagy csoport ugy érzi, hogy egy
masik személy vagy csoport valamely fontos kérdésben kifejtett eréfeszitéseit meghitsitja.
Konfliktusban a felek sajat érdekeik érvényesitésére torekedve a masik fél érdekeit sértik.
Mas szerzOk valamely problémara adott eltérd megoldasi javaslatként értelmezik.! Neuba-
uer (1992) szerint konfliktus akkor keletkezik, ha legaldbb két, valamilyen kapcsolatban
allo fél, szembe keriil egymassal. A szemben allas oka a cselekvési tendencidk vagy maga-
tartasok Osszeegyeztethetetlensége. Gordon (1989) szerint konfliktus akkor alakul ki, ha
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két fél viselkedése akadalyozza egyikiik vagy masikuk igényének érvényesitését, vagy
értékrendjiik eltérd. Ternovszky (2000) konfliktus alatt két vagy tobb ember kozotti egyet
nem értést, fesziiltséget ért. Az irodalmi definiciok alapjan a konfliktus véleményem sze-
rint ugy értelmezhetd, mint egy konkrét kérdésre adott eltérd valasz €s annak magatartas,
viselkedésbeli kdvetkezménye. A konfliktusok a szervezeti élet elkeriilhetetlen velejaroi.
A technologiai valtas, az Uj termék/szolgaltatds bevezetése vagy egyéb, kdrnyezeti ténye-
z0k szervezeti atalakitdst igényelnek. A folyamat a munkakorok tjrafogalmazasaval, a
hataskorok atalakitasaval, a szervezet bels6 eréforrasainak Ujrafelosztasaval jar. Ez nem
megy az érdekek megsértése nélkiil. A konfliktusok kialakulasaban szamos mas tényezo is
kozrejatszik. A szervezetek tevékenysége, mérete a benniik lejatszodo folyamatok. Ezek
koziil kiemelt szereppel birhat a csoportviszonyok, csoportok a szervezetekben,? az emberi
eréforras menedzsment egyes teriileteinek eltérd értékelése,® az elvarasok,* 0j belépok
beillesztése,” generacios eltérések.® Ezeken kiviil a megvaltozott munkaképességii vala-
mint fogyatékos személyek foglalkoztatasa is okozhat konfliktusokat.”

Maguk a konfliktusok, illetve kezelésiik és megoldasuk is kiillonféle eréket szabadita-
nak fel.® A civil tevékenységben, a tarsadalomban gyakran eléfordul, hogy egy adott kér-
désre eltérd valaszokat adnak a szereplok. Maga a civil értelmezés, fogalom is magaban
rejti a massagot, a masfajta véleményt. Magukban hordozzak a konfliktusossagot, mert
gyakran szembe keriilhetnek a hatalommal is. Ezért is meglepdek a konfliktusra vonatko-
z6 eredmények, melyek azt mutatjak, hogy a civil szervezetek kevésbé érintettek konflik-
tusok altal. Lehet, hogy ennek magyarazata az alacsony miikddési intenzitas, azaz nincs
elég interakcio? Vagy alkalmazkodobbak a finanszirozasi helyzet miatt? Egyszeriien csak
kevesebb konfliktust vallalnak fel? Szervezeti oldalrél megkozelitve a problémat azt 1at-
juk, hogy a struktura kiépitettsége hidnyos, alacsony a szervezetek formalizaltsaga. Veze-
tési oldalrol nézve pedig az tapasztalhato, hogy bizonyos vezetési funkciokat ritkan, vagy
egyaltalan nem alkalmaznak a civil szféraban. A civil tevékenységek és az azt megvalosito
szervezetek természetiiknél fogva sokszor keriilnek 6sszetitkozésbe a hatalmi berendezke-
déssel és strukturakkal, gazdasagi érdekekkel. Tehat tevékenységiik konfliktusokat gene-
ral. Kutatasi kérdésként meriil fel, hogy ezek a szervezetek hogyan kezelik a konfliktuso-
kat, milyen mértékben jelenik meg a tevékenységiik folyamataban? Kutatasaim soran
ezekre a kérdésekre kerestem a valaszt.

Konfliktus vizsgalataimban azzal az elofeltételezéssel éltem, hogy az olyan szervezetek
esetében, ahol ilyen széleskorti a kapcsolati hdlo, valamint a miikddésébdl adodoan gyako-
riak az interakciok sok konfliktusforras definidlhat6. Ahhoz, hogy a felvetett kérdésekre jo
valaszokat kapjak a problémat tobb oldalrdl is célseri volt megvizsgalni. A konfliktus
vizsgalataim célja annak feltarasa, hogy a civilek miikodése soran kialakult kapcsolatrend-
szerilk szerepldivel hogyan alakul a konfliktusok erdssége. Mennyire jellemzd a civil
szervezetekre a konfliktusossag? Ezen tilmenden konkrétan mindsitettem a megkérdezett
vezetkkel a konfliktusforrasokat az alapjan, milyen mértékben generalnak konfliktust.
Ebben a tanulmadnyban a civil szervezetek kapcsolati héalojanak szerepléivel kialakuld
konfliktusvizsgalatok eredményeit mutatom be. A kutatais a TAMOP 4.2.4.A/2-11-1-
2012-0001 Nemzeti Kivalosag Program cimii kiemelt projekt keretében zajlott. A projekt
az Eurépai Unié tamogatasaval, az Eurdpai Szocialis Alap tarsfinanszirozasaval valosul
meg.
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2. Konfliktus a kiilonb6z6 szereplékkel

A tobboldalu megkozelités elsé kérdéseként azt kutattam, hogy a vizsgalt civil szerve-
zeteknek kikkel vannak konfliktusaik. A vizsgalat sordn arra kerestem a valaszt, hogy a
vezetok megitélése szerint a kiilonbozé szereplokkel milyen mértékben jellemzdek konf-
liktusok. Ennél a kérdésnél azokat a lehetséges szereploket adtam meg a valaszlehetdsé-
gek kozott, melyek jelen vannak a szervezetben, illetve a szervezet kapcsolatban all veliik.
A vizsgélati eredményeket a /. dbrdn ismertetem.

1. dbra. A konfliktus lehetséges szerepl6inek mindsitése
Figure 1. Qualification of potential participants in the conflict

Onkéntesck NN
Tagok/alapitok NN
Sajat alkalmazottak [N SN
Civil tarsadalom (egyénck) NN
Mas civil szervezetek | NN
]
I
I

Megnevezcs

A szervezethez kapcsolodo kiilso szakértok
Szakmai szervezetek

Feliigyeletei szervezetek

Mindsités

Forréas: Sajat vizsgalatok, 2013. N=282

Az eredmények azt mutatjak, hogy alig fordul el6 konfliktus a civilek és a veliik kap-
csolatban allok kozott a megkérdezett vezetok véleménye szerint. Ha mégis kialakul, ak-
kor foként a tagokkal/alapitokkal (1,65), illetve a civil tdrsadalom (egyének) tagjaival
(1,51). A legkevésbé az alkalmazottakkal, az dnkéntesekkel ¢€s szakmai szervezetekkel
jellemz6 a konfliktus kialakulasa. A valaszok mindsitését kor illetve végzettség alapjan is
elemeztem és megallapitottam, hogy nincs szignifikans kiilonbség. A konfliktus lehetséges
szereplGinek nemek szerinti megitélését a 2. adbra mutatja be.

2. dbra. A konfliktus szerepléinek nemek szerinti megitélése
Figure 2. Perception of gender of participants in conflict
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A vizsgalt szereplok konfliktusokban betdltott szerepét tendencidjaban a férfiak és a
nbk azonosan értékelték. A nemek szerint vizsgalva a konfliktusban szereploket a férfiak
magasabb atlagokkal mindsitik, mint a ndk. Minden valaszlehetdség esetében szignifikans
a kiilonbseég.

A szervezeti paraméterck esetében is elvégeztem az Osszefiiggés vizsgalatokat. A koz-
hasznusagi statusz alapjan a kovetkezoképp értékelik a lehetséges szerepldket (3. dbra).
Az eredmények azt mutatjak, hogy a kiemelten kdzhasznt szervezetek esetében a rangsor
a civil tarsadalom, alkalmazottak, mas civil szervezetek, kiils szakértdk, feliigyeleti szer-
vek, onkéntesek, tagok. Ennél a szervezeti paraméternél a legmagasabbak az atlagok. A
kozhasznu szervezetek mindsitésében vannak a legkisebb atlagok. Kivétel ez alol a sajat
alkalmazottak valasz, mivel ezt a nem kdzhasznu szervezetek mindsitették legalacsonyabb
értékkel.

3. abra. A konfliktusban részt vevok kézhasznlsagi statusz szerinti megitélése
Figure 3. Judgment in terms of charitable status in the conflict participants
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Az 0sszefliggés vizsgalatok alapjan megallapithato, hogy a szakmai szervezetek, kiilsd
szakértok, valamint a sajat alkalmazottak esetében van szignifikans kiilonbség. A tovabbi-
akban értékparokat alkotva vizsgaltam, mely csoportok kozott van eltérés. A kdzhasznu-
sagi fokozat és a valaszok kozott mind a harom kategoria kozott elvégeztem a vizsgalato-
kat. A kiils6 szakértok valasz esetében megallapithato, hogy szignifikdns kiilonbség van a
nem kozhasznt és kiemelten kézhasznui, valamint a kézhasznu és kiemelten kdzhasznt
csoportok kozott. A ,,szakmai szervezetek” vizsgalata soran szignifikans kiilonbséget mu-
tattam ki a kézhasznt és kiemelten kozhasznu, valamint a nem kdzhaszna és kiemelten
kdzhaszntl csoportok kozott. Mig az alkalmazottakra vonatkozo eredmények szerint a nem
kdzhasznt é€s kiemelten kdzhasznu és a kozhaszni kiemelten kdzhasznu csoportok kozott
van szignifikans kiilonbség.

A szervezetek méreteinek elemzésével azt vizsgaltam, hogyan itélik meg az interjuala-
nyok a konfliktusok szerepl6it. Az erre vonatkozd eredményeket a 4. dbra mutatja be.
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4. dbra. A szereplok megitélése a taglétszam alapjan
Figure 4. Perception of participant of based on the number of members
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Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a taglétszam novekedésével a tagok/alapitok
konfliktusossaganak atlaga novekszik, a kiilonbség szignifikans. A tovabbi vizsgalatok alapjan
megallapithato, hogy a 10 {6 alatti és 11-50 6 kozotti, valamint a 10 {6 alatti és 51 6 feletti
létszammal rendelkez6 szervezetek valaszainal van statisztikailag is igazolhato kiilonbség.

Azt vizsgalva, hogy konfliktusok milyen szereplokkel alakulnak ki a teljes mintan vég-
zett elemzések alapjan megallapithat6, hogy nem igazan jellemz6 a konfliktus. Amennyi-
ben mégis kialakul, akkor foként a szervezeti tagokkal, a civil tarsadalommal, valamint a
feliigyeleti szervekkel. A valaszadok jellemz6i alapjan vizsgalva az a megallapitas teheto,
hogy az interjualanyok neme és a valaszlehetdségek mindegyike kozott szignifikans kii-
lonbség mutatkozik. Kimutattam, hogy a férfiak magasabb atlagértékekkel mindsitették a
szereplok konfliktusossagat, mint a nék. De a két nem értékelése tendenciajaban azonos.
A szervezeti paraméterek esetében a kdzhasznusagi fokozat alapjan a szakmai szerveze-
tek, a kiilso szakértok és a sajat alkalmazottak valaszlehetdség esetében mutatkozik szigni-
fikans kiilonbség. A szervezetek méretét alapul vevd elemzések alapjan a tagok/alapitok
valaszlehetdség esetében mutatkozott szignifikans kiilonbség. Ez azzal magyarazhato,
hogy minél tobb ember vesz részt egy adott feladat megvaldsitasaban, tobb személyiség,
érték, érdek, annal tobb az interakcid, annal kdnnyebben alakulhatnak ki konfliktusok.

3. Osszegzés

A konfliktus vizsgalatat azért tartottam fontosnak, mivel ugy véltem, hogy ezek a szer-
vezetek magas konfliktus szinttel mitkodnek. Ezt azzal magyarazom, hogy maga a civil
fogalom magaban hordozza a konfliktusossagot. A civil szervezetek konfliktusviszonyait
elemezve a kapott eredmények alapjan megallapithat6, hogy az éltalam vizsgalt szerveze-
tekre alacsony szinten jellemz6 a konfliktus. A feladatmegvaldsitas azonban minden szer-
vezet tipusban interakciokkal jar és az interakciok konfliktusokat generalnak. Azt vizsgal-
va, hogy konfliktusok milyen szereplokkel alakulnak ki a teljes mintan végzett elemzések
alapjan megallapithat6, hogy nem igazan jellemz0 a konfliktus. Amennyiben mégis kiala-
kul akkor foként a szervezeti tagokkal, a civil tarsadalommal, valamint a feliigyeleti szer-
vekkel. Tehat az alacsony konfliktus szint, alacsony aktivitasra is utalhat egyben. Mas
kutatasi eredményeim is, mint példaul a szervezetek elérhetdsége, alacsony bevétel, ala-
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csony aktivitasra utalnak. Ezen eredmények alapjan értelmezhetd a civilek esetében az
inaktivitas allapota és az ,,alvo” szervezetek létezésének oka, célja, értelme. Az ,alvd”
civil szervezetek puszta létiikkel képviselik a vallalt feladataikat. A civil aktivitds nehezen
vizsgalhat6 és még nehezebben mérhetd, leginkabb csak kozvetett modszerek alkalmazhatoak
erre. A konfliktusvizsgalatok eredményei alapjan arra a megallapitasra jutottam, hogy a civil
aktivitas paraméteréiil bizonyos esetekben jol hasznalhat6 a konfliktusossag mértéke.
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