Marketing & Menedzsment

The Hungarian Journal of Marketing and Management

Az onkéntes elégedettséget befolyasolo tényezok
vizsgalata

Béla-Csovcsics Andrea, Kazar Klara
Szegedi Tudomdnyegyetem

https://doi.org/10.15170/MM.2025.59.03.02

ATANULMANY CELJA

Az onkéntesek kulcsszerepl6i a kozosségek formalasanak, a tarsadalmi egység megerdsitésének, a globalis
problémak megoldasanak és a pozitiv valtozasok eldmozditasanak. Az internet térhoditasaval pedig mar
nem kizardlag offline végezhet6 dnkéntes munka, hanem az online térben is. Jelen tanulmany célja, hogy
tisztazza, milyen tényezOk jarulnak hozza az online és offline 6nkéntes tevékenységet folytatok elégedett-
ségéhez, valamint hogy jobban megértsiik az elégedettség és az onkéntes tevékenység kozotti kapcsolatot.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A kutatast online kérdéives megkérdezés keretében folytattuk le. Kérddiviinket 106 olyan magyarorszagi
szervezethez juttattuk el, amelyek fogadnak és keresnek is onkénteseket. Osszesen 201 érvényes valaszt
sikeriilt 6sszegytijteni a megkérdezett szervezetek onkéntesei korében. Az adatokat PLS utelemzés segit-
ségével elemeztiik.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

Az eredmények azt mutatjak, hogy a szocialis tényezok, a szervezeti timogatas ¢és a szakmai fejlodés is
szignifikans hatast fejt ki az onkéntes tevékenységgel valo elégedettségre, az utdbbi pedig az 6nkéntesség
iranyaba tanusitott lojalitasra. Modelliink bemeneti tényez6i koziil a szervezeti tamogatas rendelkezik a
legerdsebb hatassal az elégedettség tekintetében. Ezek a hatasok azonban nem kiilonboznek a csak offline,
valamint az offline és online modon is 6nkéntes munkat vallalok kérében.

GYAKORLATI JAVASLATOK

Az dnkéntes munkat végzok esetében a szervezeti tdmogatas jelentds hatassal bir az onkéntes elégedettség-
re, ezért a szervezet altal biztositott kedvezd kornyezeti feltételek és az onkéntes koordinatorok hatékony
feladatellatasa is kulcstényezok. Ezért javasolt a szervezetek szamara az dnkéntesek megtartasara iranyuld
szervezeti protokoll kialakitasa és a tdmogatd kdzeg megteremtése.

Kulcsszavak: online és offline 6nkéntesség, elégedettség, lojalitas, PLS utelemzés

Koszénetnyilvanitas: mindazoknak a szervezeteknek és dnkénteseknek, akik hozzajarultak munkankhoz.
A kutatast a Szegedi Tudomanyegyetem Interdiszciplinaris Kutatasfejlesztési és Innovacios
Kivalosagi Kozpont (IKIKK) Human és Tarsadalomtudomanyi Klaszterének Digitalis Tarsadalom
Kompetenciakdzpontja tamogatta. A szerzok a Digitalizacié a businessben és nonbusinessben kutatocso-
port tagjai.

2025/ 3 15



Marketing & Menedzsment

The Hungarian Journal of Marketing and M

BEVEZETES
INTRODUCTION

Az Onkéntesség egy olyan tervezett viselkedés,
amely a segitségnyujtas szabad akaraton alapulod
modjat testesiti meg. A tevékenység az Onkéntes
személyén kiviili személyre, csoportra vagy kozos-
ségre iranyul (Wilson 2000), pénzbeli ellentételezés
elvarasa nélkill (Kim & Cuskelly 2017). Szamos
szervezet tamaszkodik feladata elldtdsa soran on-
kéntesekre. Az dnkéntesek toborzasa és megtartasa
azonban jelentds kihivasként tarul eléjiik, hiszen
tamogatd munkajukért cserébe az onkéntesek anya-
gi juttatasban nem részesiilnek, igy az onkéntesség
soran szerzett egyéb hasznok azok, amelyek moti-
valhatjak. Az Onkéntes munkavégzés létrejohet az
online térben vagy torténhet offline, azaz nem az
interneten keresztiil, és mindkettd esetén elkiilo-
nithetdk egymastol a formalis, illetve az informalis
modon létrejovo tevékenységek (Silva et al. 2018).

A formalis keretek kozott zajlo onkéntes munka
hazankban még fejloédési fazisban van. Egy 2018-
as hazai, reprezentativ orszagos felmérés szerint a
magyar felndtt lakossag 27,4%-a, hozzavetdlegesen
2 209 000 személy végzett (formalis és informalis)
onkéntes tevékenységet az adatfelvételt megel6zo
egy évben. Ebbél az onkéntesek 91%-a informalis
¢és csupan 34%-a formalis médon segitett (25%-
uk mindkét formaban aktiv volt). Az dnkéntesek
kozott magasabb volt a ndk, a kdzép- és fels6foku
végzettségliek aranya, valamint a 18-29 és 60 év
feletti korosztalyokba tartozok emelkedd aktivitasi
ratdja mutatkozik meg (Gyorgyovich et al. 2020). A
KSH a nonprofit szervezetekre vonatkozo adatfelvé-
telében az Onkéntesség sziikebb értelmezését alkal-
mazza, amely a bejegyzett jogi statuszu szervezetek
onbevallason alapuld kozlésein nyugszik. Eszerint
a kozelmult 25 évének mérési eredményei alapjan
a szervezeti keretek kozott foglalkoztatott dnkénte-
sek szama igen valtozatosan (300-500 ezer f6 koriil)
alakult, a 2021-es (1,24%-0s) és a 2022-es (1,29%-
os) években novekedés mutathatd ki a 2020-as év-
hez képest (Dorner 2023; Bartal et al. 2024).

Jelen tanulmany azt vizsgélja, hogy egyes té-
nyezOk milyen mértékben befolyasoljak az elé-
gedettséget, illetve az milyen hatést fejt ki a for-
malis Onkéntesség iranyaba mutatott lojalitasra.
Kivancsiak voltunk arra, hogy vajon megfigyelhe-
tok-e kiilonbségek az online és offline onkéntesség
esetében az elégedettség €s lojalitas viszonyaban.
Témavalasztasunkat indokolta, hogy a magyar
szakirodalom az Onkéntes elégedettséggel mélysé-
gében nem foglalkozik, illetve a kiilfoldi kutatdsok
az onkéntes elégedettséget elsGsorban mega esemé-
nyek kapcsan mérték. Mindezek miatt koteleztiik
el magunkat a téma mellett, amely a nonbusiness

16 2025/3

marketing teriiletén belill egy olyan tarsadalmi fe-
lelosségvallalasi kérdést jar korbe, amelynek még
szélesebb korben valo elterjedését a technologiai
fejlédés is tamogatja.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES
ES MODELLEPITES
LITERATURE REVIEW AND
MODEL BUILDING

Fogalmak

Definitions

Tanulmanyunk fogalmi keretében helyet kap a szer-
vezeti tamogatds, a szakmai fejlédés, valamint a
szocialis tényezok az elégedettségre hatd tényezok
kozott. Az alabbi valtozok kivalasztasanak szem-
pontja volt, hogy korabbi onkéntes elégedettségi
vizsgalatokban az alkalmazott valtozok hatasa ki-
mutathatd az Onkéntes elégedettségre, valamint
az elkotelezédésre (Fairley et al. 2013; Kim et al.
2019a; Kim et al. 2019b; Lee et al. 2014; Terry et
al. 2013), azonban k6z6s modellben még nem vizs-
galtak oket.

Modelliinkben a szervezeti tamogatas valtozo,
egyrészt az 6nkéntes munkat koordinalo szervezet
nyUjtotta tamogatast foglalja magaban. A koordi-
nator ad visszajelzést az Oonkéntes szamara; segiti
a felmeriil6 akadalyok megoldasaban; valamint fo-
lyamatos, tdmogaté kommunikacié valdsul meg a
szervezet részérél. Masrészt a szervezeti timogatas
tartalmazza a szervezet altal biztositott megfeleld
munkakdrnyezet is. A munkakultura, a pozitiv lég-
kor és az észlelt szervezeti tamogatas kritikus szere-
pet toltenek be abban, hogy az 6nkéntesek elkotele-
zettséget mutassanak az onkéntes tevékenységiik €s
a szervezet irant (McBey et al. 2017). Az onkéntes-
ben rejld erés motivacios 16kés (az onkéntes belsd
indittatasa, lelkesedése) onmagaban nem elégséges
a hossza tavu elkotelezettség fenntartasahoz, a szer-
vezet altal nyujtott idealis 1égkor, tamogaté munka-
kornyezet is sziikséges ahhoz, hogy az &nkéntesek
motivacidinak origdjaban allo személyes és szocia-
lis funkciok kielégitésére keriiljenek (Marta & Pozzi
2008). Azonban ha az 6nkéntesek a szervezet meg-
becsiilését (Skoglund 2006), elismerését és magas
szintii tiamogatasat észlelik, akkor azok hatasara po-
zitiv érzéseket alakit ki az onkéntesben a szervezet
irant (Kim et al. 2014).

Jelen tanulmany a szocidlis tényezok alatt érti
az Onkéntes kollektivakban megjelend ko6zosségi
érzést, azaz az Onkéntesek kozott megmutatkozo
kozosségérzetet (Green & Chalip 2004), amely
bizonyitottan eldsegiti az 6nkéntesek megtartasat
(Luksyte et al. 2021). Emellett pedig az onkéntes-
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ség soran kialakulé kapcsolatokat, Uj baratsagokat,
a kellemes kozeg létrejottét. Figyelembe kell venni
az alkalmazott (tehat nem 6nkéntes) munkatarsak-
kal valé kolesondsen megbecsiild munkakapcsola-
tok kialakitasat is, amelyek képesek hozzajarulni az
onkéntesek elkotelez6déséhez (Glintert et al. 2022).
Az onkéntesség tarsadalmi funkcioi kozé tartozik a
szocializacio, a kozosséghez valo kapcsolodas lehe-
téségének megteremtése, a bajtarsiassag, valamint
a kozosségnek valo visszaadas is (Asah & Blahna
2012; Fairley et al. 2013). Az onkéntesség azonos
érdeklddési, k6zos célokkal és értékekkel rendelke-
z6 emberek athatd kozosségét képesek kialakitani,
ami rendkiviil termékeny talajt biztosit a bizalmi és
egylittmiikodési halozatok fejlédésére (McGehee
& Santos 2005). A kozdsségi érzés bizonyitottan
jelentGs szerepet jatszik abban, hogy az dnkéntesek
az onkéntes munkavégzést élményként ¢éljék meg
(Costa et al. 2006; Green & Chalip 2004).

A szakmai fejlédés lehetdsége sok Onkéntes
szemében kulcstényez0, hiszen az dnkéntesség egy
izgalmas modja annak, hogy az 6nkéntes 0j készsé-
geket sajatitson el, szakmai tapasztalatokra tegyen
szert, tapasztalatszerzését beépitse az Onéletrajza-
ba (Fairley et al. 2013). A szakmai fejlodés iranti
igény kiilonosen az egyetemista kort, fiatal felnott
onkéntesek szamara fontos (Kim et al. 2014). Az 6n-
kéntesek azoknal a szervezeteknél tdltenek el tobb
munkaorat szivesebben, amelyek biztositanak az
onkéntesek szamara képzéseket, illetve nagyobb ki-
hivast jelent6 feladatokkal bizzak meg 6ket (Giintert
et al. 2022; Skoglund 2006).

Az Onkéntességgel kapcsolatos elégedettség
kozponti szerepet kap a tanulmanyban. Egyes tanul-
manyok az elégedettség és az onkéntességgel eltdl-
tott 1d6 kapcsolatat vizsgaltak, arra a feltételezésre
alapozva, mely szerint minél tobb id6t fordit valaki
az onkéntességre, annal erésebb a jovobeli részvé-
telre vonatkozo szandéka (Aranda et al. 2019). Az
elégedettség az onkéntes munkaval eltoltott szolga-
lat idétartamanak, valamint a jovébeli onkéntességi
szandék indikatoraként is szolgalhat (Finkelstein
2008). Az elégedettséget az onkéntesség soran szer-
zett tapasztalatok jelentds mértékben befolyasoljak,
mint példaul a szervezettdl kapott tamogatas, a
munkakornyezet, a miikodési feltételek, a munka-
tarsak, a szervezetben zajlé kommunikacio, a cso-
portintegracio, az autonomia ¢és a felelésségvallalas
mértéke, a tarsas kozelség és tamogatas, illetve az
onkéntes részvételének hatékonysaga (Faletehan
et al. 2021; Galindo-Kuhn & Guzley 2002; Kim
et al. 2014; Kim et al. 2019b; Toscano & Zappala
2023). A nagyobb feleldsséget vallaldo onkéntesek
még tobb energiat fektetnek munkajukba, ezal-
tal nagyobb elégedettséggel fognak rendelkezni a
szervezet irant (Bang & Ross 2009). Az 6nkéntesek
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igénye, hogy produktivan toltsék Onkéntességre
szant idejiiket, érezzék munkajuk hatékonysagat, el-
lenkez6 esetben elégedetlenség alakulhat ki (Kragt
& Holtrop 2020). Tovabba Benevene et al. (2020)
eredményei ramutatnak arra, hogy az dnkéntesek ta-
nulasanak és fejlodésének lehetévé tételére iranyuld
vezet6i intézkedések és az elégedettség kozott pozi-
tiv kapcsolat van.

Modellink segitségével vizsgaljuk az onkén-
tes tevékenységgel valo elégedettség lojalitasra
gyakorolt hatasat is. A vasarloi lojalitashoz hason-
l6an, az Onkéntesség iranyaba tanusitott lojalitds
az észlelt mindségtdl fligg. Az észlelt mindség az
elégedettség egyik dimenzidjaként definialhato, és
ugy tekinthetiink ra, mint az 6nkéntes tevékenység
soran felhalmozott ¢élmények és tapasztalatok Osz-
szességére (Terry et al. 2013). Az élmények kozott
szamontarthatjuk az onkéntesség révén elsajatitott
ismereteket, készségeket; a kialakitott 1j kapcsola-
tokat; a mentalis és fizikalis allapot javulasat vagy a
kozosségi érzés atélését. Cho et al. (2020) a jutalma-
zast, az elismerést és az idobeosztas rugalmassagat
nevezték meg 0sztonzd tapasztalasként, Wisner et
al. (2005) a rugalmas idébeosztas és az autonomia
biztositasat, mig Potoé és Sipos (2022) az ,.elérhe-
td feladat-paletta” kiszélesitését. Korabbi tanul-
manyok ravilagitottak arra, miszerint a szervezeti
elkotelezettség az elégedettség eredménye (Fairley
et al. 2013). Erdekes azonban, hogy Costa és tar-
sai (2006) egyes onkéntes tevékenységek kapcsan a
forditott kapcsolatot tartjak ésszertibbnek: azaz ahol
az elégedettség az elkotelezettség kovetkezménye.
Grube ¢s Piliavin (2000) modellje szerint a jovébeli
onkéntes aktivitas legjobb elérejelzdinek tekinthetd
a multban végzett 6nkéntes munka rendszeressége
és mennyisége, illetve az onkéntesség és a szervezet
iranti elkotelezettség.

Modellépités
Model building
Az elézékben bemutatott osszefiiggések alapjan fel-
tételeztiik, hogy az onkéntességgel valo elégedettség
meghatarozaséban fontos szerepet jatszanak a szo-
cialis tényezok, a szervezeti tdmogatds, valamint a
szakmai fejlédés lehet6sége. Az elégedettség pedig
a legjobb eldrejelzdje a lojalitas kialakulasanak. E
tényez6k kozotti kapesolatrendszert kutatasunkban
elméleti modell (1. abra) keretében foglaltuk dssze,
¢és az ezekre épiil6 hipotéziseket megfogalmaztuk:
HI1: A szocialis tényezOk pozitiv hatast fejtenek
ki az onkéntes tevékenységgel valo elégedett-
ségre.
H2: A szervezeti timogatas pozitiv hatast fejt ki az
onkéntes tevékenységgel elégedettségre.
H3: A szakmai fejlddés pozitiv hatést fejt ki az 6n-
kéntes tevékenységgel elégedettségre.
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H4: Az 6nkéntes tevékenységgel valo elégedettség
pozitiv hatast fejt ki az 6nkéntesség iranyaban
tanusitott lojalitasra.

A digitalis technologia térnyerésével az online
onkéntesség egyre nagyobb szerepet kap. Ez a ci-
vil szerepvallalas az interneten keresztiil, tavolrol
végzett onkéntes tevékenységet jelent (Mukherjee
2011), amely nagyobb rugalmassagot biztosit, kii-
16ndsen azok szamara, akik offline modon nem tud-
nanak csatlakozni egy szervezet munkajahoz (pl.
kisgyermekes édesanyak, fogyatékossaggal ¢16k).
Ugyanakkor Putnam (2000) kvalitativ kutatasanak
egyes alanyai szerint az interneten torténd interak-
ciok valdjaban elszigetelik az embereket. Az 6n-
kéntesség ,,varazsa” csorbulhat, hiszen ez a tipusu

onkéntesség ,.egyre kevésbé szocialis”. Emellett az
online onkéntesség szamos tipusa egyéni feladato-
kon alapul, és hianyzik a tobbi 6nkéntessel torténd
kommunikacié lehetdsége (Ihm & Shumate 2022).
A fentiek alapjan feltételeztiik, hogy az online &n-
kéntesség sajatossagai — kiilondsen a szocialis in-
terakciok csokkenése és az egyéni munkavégzés
jellege — befolyasolhatjak az 6nkéntesek elégedett-
ségét, ezért az alabbi hipotézist fogalmaztunk meg:
H5: A csak offline médon oOnkénteskedok, va-
lamint az online moédon is Onkénteskeddk
korében a szocialis tényezok, a szervezeti ta-
mogatas ¢és a szakmai fejlédés elégedettségre
gyakorolt hatasa eltéréen jelenik meg.

1. abra: Az elméleti modell
Figure 1. Theoretical model

Szervezeti

H4

tamogatas

Szakmai
fejlédés

Lojalitds

Offline vs
offline/online

H5

Forras: sajat szerkesztés

MERES ES MODSZERTAN
MEASUREMENT AND
METHOLOGY

Kutatasi kérdésiink megvalaszolasahoz online kér-
déives megkérdezést alkalmaztunk, amelynek soran
nemzetko6zi kutatasok alapjaként szolgald skalak-
ra tamaszkodtunk (Fairley et al. 2013; Terry et al.
2013; Kim et al. 2019a; Kim et al. 2019b). A szo-
cialis tényezok, a szakmai fejlodés és a szervezeti
tamogatas valtozok tekintetében vizsgaltuk meg az
onkéntes tevékenységgel valo elégedettséget. A té-
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nyezok vizsgalatakor az allitasokat 5-pontos Likert
skala segitségével értékelték a valaszadok, ahol az
1-es érték az ,egyaltalan nem értek egyet”, az 5-0s
érték pedig a ,teljes mértékben egyetértek” voltak.
A kérdéives megkérdezéshez olyan magyaror-
szagi szervezeteket kerestiink, amelyek fogadnak
és keresnek is dnkénteseket. Osszesen 106 szerve-
zethez kildtik ki a kérddivet, akiket megkértiink,
hogy azt osszak meg az onkénteseik kozott, de a
szervezeteknek és az onkénteseknek is lehetdségiik
volt a kérd6iv tovabbi megosztasara tovabbi 6nkén-
tesek felé holabda mintavételt eredményezve. 2024.
03. 22. és 2024. 04. 07. kozott 208 onkéntes teve-
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kenységet végz6 toltotte ki a kérddivet, akik koziil
7 16 csak online, 125 f6 csak offline és 76 f6 online
¢és offline tevékenységet is végez. A csak online te-
vékenységet végzoket a relativ kis elemszam miatt
kisziirtiik, igy a végso elemzésbe 201 {6 keriilt be.
A 201 onkéntes koziil 36 férfi és 165 nd toltdtte ki a
kérdoivet. A 201 kitolté kozott 7 £6 altalanos isko-
lai, 60 f6 gimnaziumi vagy szakkozépiskolai és 134
{6 fels6foku iskolai végzettséggel rendelkezik. A 26
¢év alattiak aranya 28,9 szazalék, a 26-39 éveseké
21,9 szazalék, a 4054 éveseké 25,4 szazalék, az 54
¢év felettiek pedig a kitoltdk 23,9 szazalékat teszik
ki. Foglalkozast tekintve a valaszadok 45,8 szaza-
léka teljes munkaidében dolgozik vagy egyéni val-
lalkozo, 22,9 szazalékuk nappali tagozatos tanuld/
egyetemi hallgato, 15,4 szazalékuk nyugdijas, 15,9
szazalékuk pedig egyéb foglalkozasi kategoriaba
sorolhato.

A hipotézisek vizsgalatahoz latens valtozok
kozotti kapesolatok vizsgalata sziikséges, amely a
Strukturalis Egyenletek Modellje (SEM) segitsé-
gével lehetséges (Hair et al. 2017). A SEM modell-
csaladon beliil pedig jelen esetben a PLS-ttelemzés
alkalmazhat6 (Hair et al. 2017), hiszen a modellben
hasznalt indikatorok egyike sem tekinthetd normalis
eloszlastnak (Shapiro—Wilk-tesztek esetén minden
indikatornal p < 0,05). Az 6nkéntes tevékenység on-
line vagy offline modjanak moderalo hatasat tobb-
csoportos elemzés (Henseler-féle MGA-modszer)
segitségével végeztiik el (Henseler et al. 2009;
Hair et al. 2017). A PLS utelemzéshez SmartPLS 3
(Ringle et al. 2015) szoftvert alkalmaztunk.

EREDMENYEK
RESULTS

A kiilsé modell eredményeit tekintve a konstrukci-
ok megbizhatosagat a Cronbach-Alfa mutat6 ¢és a
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CR mutat6 (Osszetétel megbizhatosag) segitségével
vizsgaltuk meg, amelyekre vonatkozoan megalla-
pithat6, hogy a minimalis értéket (>0,6 Hair et al.
2009) mindegyik konstrukcio teljesiti. (1. fiiggelék)
A konvergencia-érvényesség ellendrzésére a stan-
dardizalt faktorsulyokat (>0,5) és az AVE (atlagos
kivonatolt variancia) mutatokat (>0,5) vettiik figye-
lembe (Hair et al. 2017). Azonban a szocialis ténye-
z06k 5 iteme, a szakmai fejlédés 1 iteme, a szervezeti
tamogatas 1 iteme ¢s az elégedettség 2 iteme esetén
a standardizalt faktorsulyok nem haladtak meg a
0,5-0s értéket, igy ezeket az indikatorokat az elem-
z¢sbol kihagytuk.

A diszkriminancia érvényesség a Fornell-
Larcker-kritérium és a HTMT korrelacios arany-
szam (heterotrait-monotrait ratio of correlation)
segitségével vizsgalhato (Hair et al. 2017). Az
elobbi alapjan mindegyik latens valtozo esetén az
adott latens valtozo AVE értékének magasabbnak
kell lennie, mint a latens valtozo és a tobbi latens
valtozo kozott korrelacié négyzete; ez a kritérium
teljesiil mindegyik latens valtozonk esetén. Tovabba
a HTMT korrelacios aranyszam is mindegyik latens
valtozonk esetén alacsonyabb volt a 0,9-es kiiszo-
bértéknél (Hair et al. 2017). A kiilsé modell eredmé-
nyei alapjan tehat mind az 6t latens valtozonk léte-
zése igazolhato, tovabba az adott latens valtozokhoz
kapcsolodé indikatorok ugyanazt a jelenséget rep-
rezentaljak.

A bels6é modellt tekintve az elsé négy hipotézi-
stinkhoz kapcsolddodan utegytitthatok szignifikanci-
ajanak tesztelése bootstrap algoritmus segitségével
tortént meg (Hair et al. 2017). Az eredmények alap-
jan megallapithatd, hogy mindegyik feltételezett
ut pozitiv iranyu, szignifikans kozvetlen hatasként
jelenik meg a modelliinkben (1. tablazat), mindezek
alapjan a H1, H2, H3 és H4 hipotéziseinket elfogad-
juk.

1. tablazat: Az utegyiitthatok szignifikancidjanak tesztelése
Table 1. Testing the significance of path coefficients

Ut Utegyiitthatd t-érték p-érték
Elégedettség — Lojalitas 0,772 15,396 <0,0001
Szakmai fejlédés — Elégedettség 0,290 3,559 0,0004
Szervezeti tamogatas — Elégedettség | 0,386 6,124 <0,0001
Szocialis tényez6k — Elégedettség 0,237 3,537 0,0004

Forras: sajat szerkesztés

A kozvetlen hatasok tekintetében megemliten-
do tovabba a 2. abran — az egyes nyilakon — sze-
repld standardizalt Gtegyiitthatok (B) alapjan, hogy
az elégedettségre a legerdsebb hatast a szervezeti
tamogatas fejti ki ($=0,386), amelyet szakmai fej-
16dés ($=0,290) és a szocialis tényezok ($=0,237)

kovetnek. A modellben pedig a legerésebb hatast az
onkéntes tevékenységgel valo elégedettség lojalitas-
ra gyakorolt hatasa (=0,772) jelenti.
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2. abra: A szocialis tényezok, szervezeti timogatas és szakmai fejlodés hatasai az onkéntességgel
valé elégedettség—lojalitas modellben

Figure 2. The effects of social factors, organisational support and professi develop

1 . 1,

tin the

volunteering satisfaction—loyalty model

Szocidlis
tényezok

Szervezeti
tamogatas

Szakmai
fejlodés

Forras: sajat szerkesztés

Tovabba a 2. abran az ellipszisekben 1év értékek
alapjan a modellben megjelend magyarazoerok ko-
zepesnek tekinthet6k. A modellben azonban érdemes
szOt ejteni a valtozok kozotti hatasok jelentéségérol
is az f> mutato alapjan, amely egy adott exogén val-
toz6 elhagyasaval az endogén valtoz6 determinaci-
0s egyiitthatojaban bekovetkezd valtozast vizsgalja
(Hair et al. 2017). Az f> mutatok alapjan a szocialis
tényez6k elégedettségre gyakorolt hatasa (=0,085)
és a szakmai fejlodés elégedettségre gyakorolt hata-
sa is gyengének (>=0,123) tekinthetd. A szervezeti
tamogatas — elégedettség Uit esetén kdzepesnél erd-

Elégedettség

R2=0,489

Lojalitas

R3=0,596

sebb (7=0,245), valamit az elégedettség — lojalitas
ut esetén jelentds (2=1,474) hatasrol beszélhetiink.
Mindezek alapjan a szervezeti tamogatas — elége-
dettség — lojalitas ut emelhetd ki a modellbol.

Az 6t6dik hipotézisiinkhoz kapcsolododan az 6n-
kéntes tevékenység online vagy offline modjanak
moderal6 hatasat tobbcsoportos elemzés segitségé-
vel végeztiik el (Hair et al. 2017). Az 6sszehasonli-
tashoz — a korabban mar emlitett — 125 fot tartalma-
z6 csak offline dnkéntes tevékenységet végzoket és
a 76 fot tartalmazo offline és online dnkéntes tevé-
kenységet végzoket tudtuk figyelembe venni.

2. tablazat: Az utegyiitthatok kiilonbségeinek dsszehasonlitasa a csak offline, valamint az offline és
online tevékenységet is végzik korében
Table 2. Comparison of differences in travel coefficients among those who are offline only and those
who are offline and online

Ut Utegyiitthatd Utegyiitthato | Utegyiitthatok kiilonbsége | p-érték
(offline és online (offline (offline és online dnkéntes
onkéntes) onkéntes) - offline dnkéntes)

Elégedettség — Lojalitas 0,796 0,764 0,033 0,713
Szakmai fejlodés — 0,392 0,231 0,160 0,393
Elégedettség
Szervezeti tamogatas — 0,414 0,352 0,062 0,610
Elégedettség
Szocialis tényezdk — 0,213 0,247 -0,034 0,794
Elégedettség

Forras: sajat szerkesztés

Megjegyzés: a tablazatban kerekitett értékek szerepelnek
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A tobbcsoportos elemzés eredményeként (2.
tablazat) megallapithatd, hogy az utegyiitthatok
kiilénbsége az offline és online moédon is 6nkéntes
munkat teljesiték, valamint a csak offline modon
teljesiték korében nem szignifikans egyik ut esetén
sem. Mindezek alapjan a HS hipotézist elvetjiik.

KOVETKEZTETES ES JAVASLA-
TOK

CONCLUSION AND
RECOMMENDATIONS

Kvantitativ kutatdsunk soran az Onkéntes elége-
dettséget befolyasold tényezok hatasanak erdsségét
vizsgaltuk. Az 1. abran szereplé modell bemeneti
tényez6i koziil a szervezeti tamogatas rendelkezik
a legerGsebb hatassal az elégedettség tekintetében.
Azaz az Onkéntesek nagy jelentdséget tulajdonita-
nak annak, hogy kelld motivaciot, tdmogatast és
irdnymutatast kapjanak a szervezettdl, valamint
kellemes szervezeti légkor vegye koriil dket. Ezért
a munkakornyezet fizikai aspektusainak javitasa —
példaul szallas, étkezés és szallitas — szamottevéen
novelheti az onkéntesek altal érzett elégedettséget
(Kim et al. 2019).

Tovabba érdemes megemliteni, hogy a szerveze-
ti tamogatds — elégedettség — lojalitas ut emel-
het6 ki a modellbél. Az 6nkéntes elkdtelezédés az
onkéntes részérél komoly mértékli elszantsag és
hiiség, aminek koszonhetden aktivan és visszaté-
r6 modon részt vesz Onkéntes tevékenységekben,
allando onkéntese szervezeteknek. Ez alapjan arra
kovetkeztethetiink, hogy az 6nkéntesek elégedettsé-
ge kulcsfontossagu tényezé az 6nkéntesség hosszu
tavon vald fenntartdsaban, amelynek kovetkezmé-
nye lehet a szervezet eréforrasainak hatékonyabb
felhasznalasa és a miikodési koltségek csokkentése
(Arnon et al. 2023).

Modelliink soran nem vizsgaltuk az elégedett-
ség, az elkotelezddés és a szervezeti identitas kap-
csolatat, holott dont6 szerepet jatszhat az onkéntes-
séggel valo elégedettségben az a szempont, hogy az
egyén mennyire tud azonosulni a szervezet céljaival
¢és értekeivel. A kozelmultban késziilt metaanalizi-
sek ramutattak a szervezeti identifikacio és a mun-
kahelyi elégedettség pozitiv kapcsolatara (Toscano
& Zappala 2023). Erre alapozva, jovébeli kvalitativ
¢és kvantitativ kutatasi iranyként meghatarozhat6 a
szervezeti identifikdcié és az Onkéntes szervezet-
tel valo elégedettség kozotti kapcsolat vizsgalata,
amely a szakirodalomban kevésbé vizsgalt teriilet.

Kérdéives kutatasunk célja volt a csak offline,
illetve az offline és online térben 6nkéntes munkat
végzok elégedettségét befolyasolo tényezdk kozot-
ti kiilonbségek feltarasa, mivel a szakirodalomban

The Hungarian Journal of Marketing and Management
nem talaltunk erre vonatkozo vizsgalatot. Azonban
a modellben szereplo hatasokat tekintve nem figyel-
hetok meg eltérések. Raadasul eredményeink arrol
is taniiskodnak, hogy hiaba soport at digitalizacios
hullam az elmult években Magyarorszagon, az on-
line 6nkéntesség kulturaja még nem alakult ki ha-
zankban.

Konkluzioként vonhatd le, hogy mivel az ak-
tivan Onkéntes tevékenységet folytatok esetében
a szervezeti timogatas jelentds hatast gyakorol az
onkéntes elégedettségre, ezért a szervezet altal biz-
tositott megfeleld kornyezet és kedvezd feltételek
mellett az 6nkéntes koordinatorok hatékony fel-
adatellatasa is kulcsfontossagll kritérium (Zhou &
Kodama Muscente 2023). A szervezet kiildetésének
és értékeinek célravezetd kommunikalasa, az onkén-
tesek 0sztonzése, tamogatasa és megszolitasa a siker
egyik kulcsa. Ezért elmondhato, hogy a szervezetek
szamara célszerli lehet az onkéntesek toborzasara,
kivalasztasara és megtartasara iranyuld szervezeti
protokoll kialakitasa és folyamatos fejlesztése, a ta-
mogat6 és inspiralo kozeg megteremtése. A megtar-
tasi stratégia kialakitasa azért is érdemelne kiemelt
figyelmet, hiszen a megtartasra iranyuld akciok
hatékonyabb megvalésulasa altal az dnkéntes tevé-
kenységek folytonossaga sincs veszélyeztetve, még
a tarsadalmi valsagok idején sem (Nowakowska et
al. 2025). Sikertényez6 lehet tovabba a tudatos mar-
kastratégia megalkotasa is, amely hozzajarul ahhoz,
hogy a szervezet vonzoé képet alakitson ki magarol.
Ugyanis a markaimazs hatassal van az Onkéntes
szandékra (Bifkovics & Malota 2024). Habar sza-
mos vizsgalat késziilt a menedzsment gyakorlatok
onkéntesekre gyakorolt hatasarol, azonban ezek a
kutatasok nem kinalnak megoldast az onkéntesség-
gel kapcsolatos problémakra (Einolf 2018). fgy a
menedzsment gyakorlatok javitasanak elégedettség-
re gyakorolt hatasa szintén érdekes jovébeli kutatasi
iranynak bizonyulhat.

Kutatasunk {6 korlatja, hogy a minta nem tekint-
hetd reprezentativnak, igy az eredmények altalano-
sithatosaga korlatozott. Azonban a tanulmanyunk az
onkéntes elégedettség témajaban a fobb Osszefiiggeé-
sekre ravilagit, igy modelliink egy jovobeli kutatas
alapjat jelentheti.
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FUGGELEK
APPENDIX

1. fiiggelék: Konstrukciok és mérési tételek
Appendix 1. Constructs and measurement items

Latens Item Standardizalt Atlag Széras
valtozo faktorsily
Jo dontés volt részemrdl, hogy részt vettem az 0,810 4,837 0,494
onkéntes tevékenységben.
Barmikor ujra 6nkénteskednék. 0,863 | 4,630 0,744
Sok pozitivumot nyujtott szamomra az dnkéntes- 0,851 4,678| 0,650
kedés.
Nyomon kdvetem a korabbi 6nkéntes tevékenysé- 0,619 3,952 1,254
Lojalitas geim/a szervezet alakuldsat.
(0=0,908, | Ajanlanam masoknak, hogy 6nkénteskedjenek. 0,792 | 4,635| 0,716
CR=0,926, [Ha a barataim nem tudjék mivel toltsék idejiiket, 0,760 | 4,284| 1,086
AVE=0,613) | gzivesen ajanlom nekik az onkénteskedést.
Amennyiben egy szamomra szimpatikus szervezet 0,692 4,332| 0,890
megkeresne, hogy dnkéntes tevékenységet vallaljak
naluk, szivesen csatlakoznék.
Az 6nkéntes munka soran szerzett pozitiv tapaszta- 0,846 | 4,519 0,851
lataim miatt részt vennék ijabb 6nkéntes tevékeny-
ségben.
Barmikor kérhettem segitséget az onkéntes munka 0,717| 4,587 0,710
soran a szervezotol/koordinatortdl/szervezettol.
Megfeleld mindségli és mennyiségili informaciot 0,792 4,337| 0,824
kaptam a szervez6tél/koordinatortol/szervezettdl.
Az onkéntes munka célja vilagosan bemutatasra 0,743 | 4,514 0,816
| keriilt.
S,Z erveze,tl Rendszeres volt a kommunikacid az 6nkéntes mun- 0,812 | 4,476| 0,798
tamogatas ka soran a szervezd/koordinator/szervezet részérdl.
=0,907
C((IIKZO, 9 4; Elégedett voltam az 6nkéntes munka soran biztosi- 0,779 | 4,389 0,838
AVE:6,605’) tott kdrnyezettel.
Kedvezo feltételek mellett végezhettem az onkéntes 0,832 4,380 0,819
munkamat.
Biztonsagosnak éreztem a kornyezetet, amelyben 0,73 4,591 0,736
onkénteskedtem.
Elégedett voltam az 6nkéntes munka soran a mun- 0,811 | 4,375 0,8008
kafolyamatokkal.
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Hasznos tapasztalatokat szereztem az onkéntes 0,755| 4,639 0,688
munka soran.
Lehetdségem volt kifejezni a szakmai hozzaérté- 0,676 | 3,764 1,089
semet.
Szakmai Kompetensnek érzem magam az dnkéntes munka 0,765| 4,255| 0,809
fejlodés | soran.
(0=0,856, | Ertékes munkaerének éreztem magam. 0,767 | 4,433 0,796
CR=0,886, | Az 6nkéntesség hozzajarult a szakmai fejlédésem- 0,690 | 3,639| 1,373
AVE=0,528) | hez.
Lehetdségem volt uj készségeket, tudast elsajatitani 0,766 | 4,231 1,028
az onkéntes munka soran.
Uj szakmai kapcsolatokra tettem szert az nkéntes- 0,658 | 3,543 1,410
ség alkalmaval.
Elégedettséggel tolt el, hogy onkéntesnek tudhatom 0,838 | 4,606| 0,773
magam.
Elégedettség | JOI éreztem magam abban a munkakdrben, amely- 0,843 | 4,558 0,706
(0=0,828, | ben onkéntesként dolgoztam.
CR=0,885, | Az dnkéntesség segit, hogy mentdlisan egészséges 0,787 | 4,274| 0910
AVE=0,659) | maradjak.
Az dnkéntesség nélkiil nem lenne olyan kerek az 0,776 | 4,043 1,185
életem.
Koszonhetden az onkéntességnek jobban kapcso- 0,801 | 4,019 1,068
l6dhatok masokhoz.
Szocialis J6 kapcsolatokat tudtam kialakitani mas onkénte- 0,735 4,269 0,970
tényez8k | sekkel.
(a=0,711, | Szdmomra fontos, hogy hasonl6 gondolkodasti, 0,692 | 4,356| 0,905
CR=0,820, | értékrenddel rendelkezd emberek tarsasdgaban
AVE=0,534) | toltsem a szabadidémet.
Olyan emberekkel onkénteskedtem egyiitt, akikben 0,689 | 4,188 0,942
megbizhattam.
Forras: sajat szerkesztés
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Exploring the factors that influence volunteer satisfaction

THE AIM OF THE PAPER

Volunteers are key actors in shaping communities, strengthening social cohesion, solving global
problems and promoting positive change. And with the rise of the internet, they can now volunteer
not only offline but also online. The aim of this study is to clarify what factors contribute to the
satisfaction of online and offline volunteering and to better understand the relationship between
satisfaction and volunteering.

METHODOLOGY

The research was conducted through an online questionnaire survey. Our questionnaire was sent
to 106 organisations in Hungary that both host and looking for volunteers. A total of 201 valid
responses were collected from volunteers in the surveyed organisations. Data were analysed using
PLS path analysis.

MOST IMPORTANT RESULTS

The results show that social factors, organisational support and professional development have a
significant effect on satisfaction: and the latter has also on loyalty. Among the input factors of our
model, organisational support has the strongest effect on satisfaction. However, these effects are
not different between those who are volunteering only on offline way and between those who are
volunteering on offline and online way also.

RECOMMENDATIONS

For volunteers, organisational support has a significant impact on volunteer satisfaction, and
therefore the favourable environmental conditions provided by the organisation and the effective
performance of volunteer coordinators are also key factors. It is therefore recommended that
organisations develop organisational protocols and a supportive environment to retain volunteers.

Keywords: online and offline volunteering, satisfaction, loyalty, PLS path analysis
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