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A TANULMANY CELJA
A tanulmany célja annak feltarasa, hogy a néi vezetdk kiégésének szubjektiv megélése milyen kapcsolatban
all harom meghatarozé maganéleti tényezovel: a csaladi allapottal, az életkorral és a gyermekek szamaval.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A kutatas kvantitativ modszertanon alapult, amelyben 113 néi vezetd vett részt. Az adatgyiijtés online kér-
doiv formajaban zajlott, az eredményeket egyvaltozos varianciaanalizissel (ANOVA) elemeztiik az IBM
SPSS Statistics 27.0 program segitségével.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A kiégés kockazata a fiatalabb, gyermektelen és egyediilallo néi vezetoknél magasabb, amit az onbizalom-
hiany, a visszajelzések hianya és tarsadalmi elvarasok sulyosbitanak. Ezzel szemben az idésebb, tobbgyer-
mekes és hazassagban ¢16 vezet6k nagyobb pszichologiai stabilitassal rendelkeznek, részben sziil6i tapasz-
talataiknak koszonhetden. A fiatalabbak gyakran talterhelik magukat, mert tartanak a megitéléstol. A tarsas
és szervezeti tamogatas, mentoralas, illetve fejleszt6 programok jelentdsen enyhithetik a kiégés kockazatat.

GYAKORLATI JAVASLATOK

Fontos a fiatal ndi vezet6k onbizalmanak erdsitése tréningekkel és mentorprogramokkal. Az egyediilallo
vagy elvalt vezetdk szamara pszichologiai tanacsadas ajanlott. A tobbgyermekes vezetdk altal hasznalt
megkiizdési stratégiak (pl. iddmenedzsment, rugalmassag) hasznosithatok szervezeti szinten. A rugalmas
munkaszervezés és az egyénre szabott visszajelzések szintén csokkentik a kiégés esélyét. A pszicholdgiai
téke — mint az optimizmus ¢és a reziliencia — fejlesztése hosszu tdvon noveli a jollétet és megtartast.

Kulesszavak: kiégés, ndi vezetdk, csaladi allapot, €letkor, gyermekek szama, pszicholdgiai toke, mentora-
las, HR-stratégia
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BEVEZETES
INTRODUCTION

Az elmult évtizedekben egyre tobb nd tolt be veze-
td poziciot a gazdasagi, politikai €s civil szféraban,
ugyanakkor a szakmai elvarasok mellett csaladi és
tarsadalmi szerepeikben is helyt kell allniuk. A ve-
zetoi felel6sség, a bizonyitasi kényszer és az otthoni
feladatok egyiittes terhe fokozott pszichés megter-
helést jelent. Kutatasok szerint a néi vezeték na-
gyobb valoszintiséggel tapasztalnak kiégést, mivel
a férfiaknal erdteljesebb érzelmi és szerepkonflik-
tusnak vannak kitéve (Sureda et al. 2021; Machim
et al. 2020). A problémat sulyosbitja a pszichologiai
tamogatas és munkahelyi rugalmassag alacsonyabb
szintje, ami hosszabb tavon a teljesitmény, elko-
telezettség és motivacid csokkenéséhez vezethet
(Galsanjigmed & Sekiguchi 2023; Pézner & Kozak
2024).

A jelen tanulmany célja, hogy feltarja: milyen
mértékben jarul hozza a kiégéshez az életkor, a
csaladi allapot és a gyermekszam, valamint milyen
szerepet jatszanak a szervezeti tamogatasi rendsze-
rek és az egyéni pszichologiai téke a kiégés mérsék-
Iésében. A téma nemcsak a nemi esélyegyenldség,
hanem a szervezeti jollét és hosszu tava fenntart-
hatosag szempontjabol is relevans. A kutatds ered-
ményei hozzajarulhatnak célzott HR-stratégiak,
vezetdképzési programok €s prevencios tamogatasi
formak kialakitasahoz, kiilonds tekintettel a fiatal,
tapasztalatlan néi vezeték mentoralaséara és fejlesz-
tésére.

A KIEGES ALTALANOS MEGHA-
TAROZASA

GENERAL DEFINITION OF
BURNOUT

Maslach et al. (2001) a jelenséget tartos érzelmi és
interperszonalis munkahelyi stresszre adott valasz-
ként irja le, harom f6 komponenssel: érzelmi ki-
mertilés, deperszonalizacié és csokkent személyes
hatékonysag. A szerzok szerint az érzelmi kimertilés
¢és a stressz kolesondsen erdsitik egymast, mig a de-
perszonalizaci6 egyfajta megkiizdési mechanizmus-
ként miikddhet (Szigeti 2023). E modellalapokat
tovabb arnyalja a Job Demands—Resources-modell
amely szerint a kiégés a munkahelyi elvarasok és
erdforrasok aranytalansagabol ered. A pszichologiai
téke (PsyCap), mely az 6nhatékonysagot, optimiz-
must, reményt és rezilienciat foglalja magaba, szin-
tén kulcsszerepet jatszik a prevencioban (Luthans et
al. 2020).
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NOI VEZETOK KIEGESEHEZ
HOZZAJARULO TENYEZOK
FACTORS CONTRIBUTING TO
BURNOUT AMONG WOMEN
LEADERS

A kutatasi modell elméleti megalapo-
zasa
Theoretical foundations of the research

model

A jelen kutatasban alkalmazott modell — amely a
kiégéshez vezetd pszichoszocialis Gtvonalakat tér-
képezi fel — tobb elméleti irdnyzatra épiil. Alapjat
a Munkahelyi Ké&vetelmények—Eréforrasok mo-
dellje (Job Demands—Resources, JD-R; Bakker
& Demerouti 2007) adja, amely szerint a tulzott
munkaterhelés és az eréforrashiany érzelmi kime-
riléshez és kiégéshez vezet. A munkahelyi stressz
és elvarasok akkor kiilonosen artalmasak, ha azokat
nem ellensulyozzak szervezeti véddfaktorok, példa-
ul mentoralds, karrierfejlesztés vagy munkarugal-
massag (Maslach et al. 2001; Chidinma et al. 2024,
Galsanjigmed & Sekiguchi 2023).

A modellben kiemelt szerepet kap a munka-ma-
ganélet konfliktus, amely a , kettds teher” és a sziil6i
feladatok révén fokozza a kiégés kockazatat, kiilo-
nosen ndi vezetdk korében (Machin-Rincén et al.
2020; Cooper 2021). A sziil6i szerep lehet véddfak-
tor (pl. 6nbizalomerdsitd hatas), de egyuttal stresz-
szforras is (Takayama et al. 2017; King et al. 2021),
mig a partner tdmogatasa bizonyitottan protektiv
tényez0 (Sears et al. 2025). A timogatottsag hianya-
bol fakado kimeriiltség 6sszhangban all a pszicholo-
giai téke elméletével, amely az dnhatékonysag, op-
timizmus, remény ¢és reziliencia védohatasait emeli
ki (Luthans et al. 2020).

e ey

A noi vezetok kiégését el6idéz6 maga-
néleti és szervezeti kockazati tényezék
Personal and Organizational Risk
Factors Contributing to Burnout

Among Female Leaders

Az elmult évtizedekben jelentésen nétt a ndi ve-
zet6k szama (Galsanjigmed & Sekiguchi 2023;
Goryunova & Madsen 2024), ami 0j kutatasi ira-
nyokat ¢és kihivasokat is felvet. A vezetéi szerep
terhei kiilonosen akkor fokozodnak, ha a nék élet-
kora, csaladi allapota vagy gyermekszama tovabbi
megterhelést jelent (Kincs 2023; Cooper 2021). A
kettGs teher” — azaz a munkahelyi és otthoni fel-
adatok parhuzamos terhelése — jelentds rizikofaktor
a kiégés kialakulasaban (Chen et al. 2023; Balla &
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Fenyvesi 2024). Empirikus eredmények szerint a
ndi vezetdk aranytalanul tobb haztartasi feladatot
végeznek férfi kollégaikhoz képest, gyakran tarsas
tamogatas nélkiil (Chung & Booker 2023; Caroline
2024; Milkie et al. 2025). Bar a nemi szerepelvara-
sok fokozatosan valtoznak, az otthoni terhek tobb-
sége tovabbra is a néket sujtja, amit a COVID-19
jarvany még inkabb kiélezett (Raphael et al. 2022;
Yildirim & Eslen-Ziya 2021). A partner tamogatasa
bizonyitottan noveli a jollétet, mig hianya kimerii-
léshez és konfliktushoz vezet (Sears et al. 2025). Az
egyediilallo néi vezetdk gyakrabban tapasztaljak az
elismerés hianyat és a nemi alapu megkiilonbozte-
tést (Aldossari & Chaudry 2020). A kisgyermekek
nevelése egyarant fokozhatja a kiégést (Takayama
et al. 2017) vagy novelheti a vezetdi Onbizalmat
(Hu et al. 2020), attol fiiggéen, hogy az anyasag mi-
lyen pszichés és szervezeti kontextusba agyazodik.
A nemi sztereotipiak, kiilonosen fiatal néi vezetok
esetében, fokozzak a pszichologiai terhelést és az
onbizalomhianyt (Newman et al. 2023; Tremmel &
Wahl 2023; Eagly et al. 2020). A kié¢gés kockazata
szervezeti szinten is erésodhet, ha hianyoznak olyan
tamogatd mechanizmusok, mint a mentoralas, a
halozatépités vagy a karrierfejlesztés (Nagy 2024;
Chidinma et al. 2024). Ezek hianya csokkentheti az
elkotelezettséget és novelheti a kiégést (HR Portal
2020). A JD-R-modell és a pszichologiai téke el-
mélete (Luthans et al. 2020) hangsulyozza: a bel-
86 er6forrasok (pl. optimizmus, reziliencia) fontos
védelmet nyujtanak. A néi vezetdk kiégésének vizs-
galata tehat nemcsak tarsadalmi, hanem szervezeti
szempontbol is kiemelt jelentdségii.
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ANYAG ES MODSZER
MATERIAL AND METHOD

A kérddives kutatas célja a ndi vezetok kiégésének
vizsgalata kiilonboz6 maganéleti tényezdok — csaladi
allapot, életkor és gyermekszam — dsszefliggésében.
Az adatgytijtés 2025. februar 1. és aprilis 20. kozott
zajlott, orszagos mintavétellel, kdzép- és felsdveze-
tok koreben. A résztvevok toborzasa szakmai konfe-
rencidkon és személyes ismeretségi halokon keresz-
til tortént. Az adatfelvétel eszkoze standardizalt,
105 zartvégi kérdésbdl alld kérddiv volt, amely a
kiégés szubjektiv megélésére és annak Osszetevoi-
re fokuszalt. A valaszadok 1-5 foku Likert-skalan
értékelték tapasztalataikat (1 = ,egyaltalin nem
jellemzd”, 5 = teljes mértékben jellemz6”). A kér-
dések Osszedllitasa a Maslach-féle kiégésmodellre
(Maslach et al. 2001), a Job Demands—Resources-
modellre (Bakker & Demerouti 2007) és a pszicho-
logiai toke elméletére (Luthans et al. 2020) épiilt.
A kiégés méréséhez a Maslach Burnout Inventory
egyes dimenzioi (érzelmi kimeriilés, személyes
hatékonysag), a pszichologiai tokéhez a PsyCap
Questionnaire (6nhatékonysag, remény, reziliencia,
optimizmus) elemei szolgaltak mintaul. A munka—
maganélet egyensuly, tarsas tdmogatas és szerve-
zeti tényezOk vizsgalata 6nallo, szakirodalmi alapu
kérdésblokkokkal tortént (pl. King et al. 2021). A
kérddiv nem validalt skalakat alkalmazott, igy az
eredmények kizarolag az adott mintara vonatkoz-
tathatok.

Az adatelemzést IBM SPSS Statistics 27.0 prog-
rammal végeztiik, az egyes hipotéziseket egyval-
tozos varianciaanalizissel (ANOVA) tesztelve, p <
0,05 szignifikancia szinten. A szakirodalmi hattér
feltarasahoz Litmaps, Web of Science és Inciteful
keres6ket alkalmaztunk.

A kutatas soran alkalmazott modelliinket az 1. abran
mutatjuk be.
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1. abra: Kutatasi modell
Figure 1. Research model
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A Kkutatas elméleti feltételezései és
kutatasi kérdései
Theoretical Assumptions and Research

Questions of the Study

A kutatas a kiégés pszichologiai és tarsas meg-
hatarozottsagat a Munkahelyi Kovetelmények—

Eréforrasok  modell

(JD-R-modell;

Bakker &

Demerouti 2007) alapjan értelmezi. A modell sze-
rint a kiégés kialakulasat a tlzott munkaterhelés,
az eréforrasok (pl. elismerés, rugalmassag) hianya
¢és a munka-maganélet egyensulyanak megbomlasa
egyarant el6idézheti. A kiindulo feltételezések az
alabbiak szerint foglalhatok dssze:

A munkahelyi stressz fokozza az érzelmi
kimertiltséget, a kiégés egyik f6 dimenzidjat

(Maslach et al. 2001).

A munka-maganélet konfliktus kiilonosen
ndi vezetdk esetében noveli a deperszonali-
zacio és a kiégés esélyét (Machin-Rincon et

al. 2020).

A szervezeti tamogatas hianya (pl. mento-
ralas, visszajelzés) csokkenti a pszicholo-
giai védofaktorokat (Chidinma et al. 2024;
Luthans et al. 2020, Kozak 2020).

A t0lz6 elvarasok csokkenthetik az onhaté-
konysagot, ezzel tovabb erdsitve a kiégést

(Sears et al. 2025).

Munkahetyr

timogatottsag
mértéke

Vezetor sant

Eletkor tapasztalat

Csalidi hattér
(gyemmekek szima,
csaladi dllapot)

A fenti elméleti keret alapjan a kutatas az alabbi
kérdésekre keres valaszt:

1. Hogyan befolyasolja az életkor a néi vezetdk
kiégésének mértékét? — Az életkorhoz kotédo
onbizalom és pszichologiai toke valtozasa ha-
tassal lehet a kiégésre (Newman et al. 2023).

2. Milyen kapcsolat all fenn a csaladi allapot és a
kiégés kozott? — A partnerkapcsolati stabilitas
és tarsas tamogatas protektiv tényezéként mi-
kodhet (Sears et al. 2025).

3. Van-e Osszefliggés a gyermekek szama és a
kiégés szintje kdzott? — A sziiloi szerep fokoz-
hatja a terhelést, de javithatja a dontéshozatali
és idégazdalkodasi készségeket is (Hu et al.
2020; King et al. 2021).

EREDMENYEK
RESULTS

A kutatas hattérvaltozoi
Background Variables of the Research

A vizsgalat hattérvaltozoi az alabbiak voltak: ¢let-
kor (2. abra), vezet6i szint, csaladi allapot, gyerme-
kek szama.
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2. abra: A kutatasban résztvevé vezetdk életkori megoszlasa (f6)
Figure 2. Age distribution of managers participating in the research
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Az ébra alapjan lathato, hogy a valaszadok ko-
zel fele (44,24%) a kozépkort korosztalyba tarto-
zik, mig 16,81%-uk az idésebb vezetdi generaciot
képviseli. A fiatalabb korosztaly aranya viszonylag
alacsony, minddssze 10,61%. A vizsgalat idépont-
jaban a megkérdezettek 57,5%-a kozépvezetoi,
42,5%-a pedig felsévezetdi pozicidt toltott be. A
csaladi allapot tekintetében a véalaszadok tobbsége
hazas (69%), mig 11,5% elvalt, 16,8% egyediilallo
¢és 2,7% Ozvegy volt. A gyermekek szama szerint a

35-44 év
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32
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valaszadok 23,9%-a gyermektelen, 27,4%-a egy-
gyermekes, 31,9%-a kétgyermekes, mig 16,8%-uk
harom vagy tobb gyermeket nevel.

Az Anova vizsgalat eredményei

Results of the Anova Test

Az elsé vizsgalt szempontunk az életkori tényezok
voltak. A 1. tablazatban azokat az 9sszefiiggéseket
tiintettiik fel, ahol a Sign. érték 0,05 alatti volt.

1. tablazat: Eletkor és a kiégés osszefiiggései
Table 1. Relationship between age and burnout

Kérdésszam Sign (p-érték)
IMunkahelyemen kevés né tolt be felsGvezetdi poziciot, és ez hatassal van eldrelépési le-|
hetdségeimre. ,041
A tarsadalom szerint egy ndnek elsddlegesen a csaladjara kell koncentralnia, nem a karri-|
lerjére, és ez hatassal van a megitélésemre. ,028
(Gyakran érzem ugy, hogy a vezetdi szerepemmel jar6 kihivasokat egyediil kell megolda-|
nom, mert nincs elegendd tamogatasom. ,015
Tamogatasom hianya hosszl tavon hozzajarul a kiégés érzésé¢hez és a stressz novekedé-|
séhez. L,018
INehezen mondok nemet a pluszfeladatokra, mert attol tartok, nem tartanak eléggé kom-|
petensnek. ,033
IAz 6nbizalomhiany hosszu tavon negativan befolyasolja a vezet6i teljesitményemet és|
[dontéseimet. ,046
Az elismerés hianya hosszl tavon csokkenti a motivacidmat és teljesitményemet ,041
[Tapasztaltam mar, hogy a véleményemet kevésbé veszik figyelembe a nemem miatt. ,035
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Megallapithatd, hogy az életkor szignifikans
befolyassal bir arra vonatkozdéan, hogy miként
viszonyulnak a valaszadok a pluszfeladatok visz-

The Hungarian Journal of Marketing and Management

szautasitasahoz. Ezt az osszefliggést a 3. abraval is
mutatjuk.

3. abra: Eletkor és a plusz feladatokra adott valaszok osszefiiggése
Figure 3. Correlation between age and responses to extra tasks

6
Nehezen mondok
nemet a =
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elég kompetensnek 4

[PE]
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Lathatjuk, hogy az ¢letkor elérehaladtaval csok-
ken annak a percepcidja, hogy a visszautasitds a
kompetencia megkérddjelezését eredményezheti. Ez
arra utal, hogy a fiatalabb munkavallalok dnbizalma
és szakmai identitisa még kevésbé szilard, amit
tovabb gyengithet a visszajelzések hianya. Mindez
noveli a kiégés kockazatat ebben a korcsoportban.
Az idésebb valaszadok esetében feltételezheten
mar kialakult egy stabil szakmai énkép, amely vé-
delmet nyujt az ilyen tipust szorongassal szemben.
A folyamatos megfelelési kényszer — amely a kié-

2634 354

gés egyik ismert rizikofaktora — igy erételjesebben
jelenhet meg a fiatalabbaknal. Az életkor szerinti
szignifikans kiilonbségek alapjan indokolt a fiatal
munkavallalok szamara célzott tdmogatast nytjtani,
kiilondsen az asszertivitas és onérvényesitd készsé-
gek fejlesztése terén. Emellett kiemelt jelentoséggel
bir a vezetdi tiamogatas és a rendszeres, konstruktiv
visszajelzés biztositasa, mivel ezek hozzajarulhat-
nak a fiatalok szakmai 6nbizalméanak megerdsitésé-
hez, valamint csokkenthetik a fokozott megfelelési
kényszerbol fakado kiégés kockazatat.

4 abra: Eletkor és az 6nbizalomhiiny kozotti osszefiiggés
Figure 4. Relationship between age and self-doubt

6

5
Az nbizalomhiiny
hosszu tivon -
negativan
befolyasolja vezetoi 3
teljesitményemet és
déntéseimet 2

25 év
alatti

2025/3 45

Szécsi Gabriella, Kém(ives Sandor Zsolt, Palmai Laszlé: N6i vezetok kiégésének vizsgélata maganéleti

tényezdk tikrében
https://doi.org/10.15170/MM.2025.59.03.04



Marketing & Menedzsment

The Hungarian Journal of Marketing and M

Az abra alapjan az onbizalomhiany leginkabb
a 25 év alattiakat érinti, mig az 55 év felettiek ke-
vésbé tapasztaljak. Ez megerdsiti, hogy a vezetdi
onbizalom az életkor és a tapasztalat novekedésé-
vel erdsodik, csokkentve a stresszt (Tenschert et al.
2024; Na-Nan et al. 2024). A szignifikans kiilonbsé-
gek megerdsitik, hogy az 6nbizalom fejlesztése és a
mentori timogatas kiilondsen fontos lehet a fiatalok
szamara. Az idésebb vezetok stabil onértekelése vé-

delmet nyujthat a kiégés ellen. Az eredmények alap-
jan az életkor szerinti beavatkozasok (pl. coaching,
képzés) indokoltak lehetnek. Az életkoron kiviil a
csaladi allapot is jelentdsen befolyasolhatja a ndi ve-
és érzetét. A kiégés és a csaladi allapot Osszefiigge-
seit vizsgalva az alabbi szignifikans Osszefiiggések
rajzolodnak ki. (2. tablazat)

2. tablazat: Csaladi allapot és a kiégés osszefiiggései
Table 2. Relationship between marital status and burnout

Kérdés Sign (p-érték)
Az elismerés hianya hosszl tavon csokkenti a motivaciomat és teljesitményemet. ,041
Tapasztaltam mar, hogy a véleményemet kevésbé veszik figyelembe a nemem miatt. | ,035

Forras: sajat adatgytijtés, n=113

A csaladi allapot és az ,.elismerés hianya hosz-
szl tdvon csokkenti a motivaciomat és teljesitmé-
nyemet” kozotti szignifikans Osszefliggés arra utal,
hogy a csaladi hattér hatassal van az egyén tarsas
tamogatottsagara és érzelmi eréforrasaira. A ma-
ganéleti kornyezetbdl tartéosan hianyzo elismerés
negativan befolyasolja a pszicholdgiai jollétet, ami
a belsé motivacio csdkkenéseén keresztiil hosszl ta-
von teljesitményromlashoz vezethet (Martinent et
al. 2019; An et al. 2024). A ,,véleményem kevésbé
érvényesiil nemem miatt” valtozo és a csaladi alla-

pot kozotti kapcesolat szintén szignifikans volt. Ez
megerdsiti, hogy a tarsadalmi szerepelvarasok — kii-
16ndsen a hazassag és az anyasag — befolyasoljak a
néi vezetok megitélését. A szakirodalom alapjan a
nés vagy gyermeket neveld ndi vezetdket gyakran
kevésbé elhivatottnak, és kevésbé kompetensnek
tartjak, fliggetleniil objektiv teljesitményiiktél. Ezt
a jelenséget a ,,motherhood penalty” fogalma irja le,
amely szerint a csaladi szerepek hangstlyosabba va-
lasa negativ hatassal lehet a munkahelyi megitélésre
¢és elomenetelre (Magnanelli et al. 2024).

5. abra: Csaladi allapot és vezetdi szerepek
Figure 5. Family status and leadership roles
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Az 5. abra alapjan az egyediilallo és elvalt ndi
vezetdk gyakrabban szamolnak be arrol, hogy az
elismerés hianya csokkenti teljesitményiiket, mig
a hazassagban vagy parkapcsolatban élok ezt rit-
kabban tapasztaljak. A parkapcsolati stabilitas vé-
dofaktorként miikddhet a kiégéssel szemben, mi-
vel érzelmi tamaszt és belso eréforrasokat nyujt. A
Conservation of Resources Theory értelmében ezek
az erdforrasok csokkentik a stressz negativ hatasait
(Wagar et al. 2020). A nemi alapt véleményelhanya-
golast leggyakrabban az egyediilallok jelzik vissza.
A stabilabb élethelyzet — pl. hazassag, elvalt vagy
Ozvegy statusz — védelmet nyujthat a megkiilonboz-
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tetés pszichés hatasaival szemben, feltehetéen az
életkori és tapasztalati tényezok révén. A ndi veze-
tok szamara kiilonosen nagy kihivast jelent a csaladi
¢és munkahelyi szerepek kozotti egyensuly fenntar-
tasa, kiilonosen a ,kettds teher” jelensége mentén.
A kérdoiv egyik célja éppen annak feltarasa volt,
hogy a vezetéi elvarasok és a csaladi kotelezettsé-
gek milyen belso fesziiltséget generalnak, és ezek
hogyan jarulnak hozza a kiégés szubjektiv megélé-
séhez. Tovabbi vizsgalati szempontként jelent meg a
gyermekek szamanak hatasa a kett6s szerepterhelés
kezelésére valo képességre. (lasd 3. tablazat)

3. tablazat: A gyermekek szama és a kiégés osszefiiggései
Table 3. Number of children and the relationship between burnout

Kérdésszam Sign (p-érték)
Gyakran kételkedem abban, hogy elég jo vezetd vagyok, és attol tartok, hogy masok is
észreveszik ezt. ,029
Kevés visszajelzést kapok a munkamrol a feletteseimt6l, ami bizonytalanna tesz a ve-

zetdi szerepemben. ,004
Gyakran érzem, hogy a munkam eredményeit csak akkor veszik észre, ha valami nem
sikertil. ,006
A visszajelzések gyakran inkabb a hibakra 6sszpontositanak, mint a sikeres teljesit-
ményre. ,028
Ugy érzem, hogy a munkahelyemen nem éllnak rendelkezésre elegendd eldrelépési és
fejlodési lehetéségek szamomra. ,003
A munkahelyi el6relépési korlatok miatt gyakran érzem, hogy nincs elég motivaciom a
hosszl tava céljaim elérésére. ,033
Vezetoként folyamatosan egyensulyoznom kell a munkahelyi és csaladi elvarasok kozott. | ,026
A kettds teher ellenére Gigy érzem, hogy a csaladi életem segit fenntartani a motivacio-

mat a munkamban. ,045

Forras: sajat adatgyiijtés, n=113

A kutatasi eredmények alapjan a vezetdi onbi-
zalom szignifikans 0sszefliggést mutat a gyermekek
szamaval. A gyermektelen néi vezetdk korében jel-
lemzébb az onbizalomhidny, kiilondsen a vezetdi
alkalmassag és a kiils6 megitélés terén. Ez az egy-
gyermekeseknél tovabb erésodik, ami a szakmai és
sziiloi szerepek egyensulyanak megterhelé keresé-
sére utalhat. Ezzel szemben a két vagy tobb gyer-
meket nevelok korében az Onbizalomhiany csok-
ken, ami stabilabb vezet6i identitisra és érettebb
onértékelésre utal. E megallapitasokat King et al.
(2021) is meger0sitették, akik szerint a sziiléi sta-
tusz nem egyiittesen formaljak a vezetdi ambiciokat,
kiilondsen a noknél. A valaszadasok alapjan a gyer-
mektelen vezetok érzékenyebbek a visszajelzések
hianyara, mig a gyermekesek szamara a rendszeres,
strukturalt visszacsatolas kiemelten fontos. A visz-
szajelzések észlelt mindsége a gyermekek szamatol
is fligg, ami arra utal, hogy a sziiléi szerepvallalas
befolyasolja a vezetdi elvarasokkal valo azonosulas
mértékét. A gyermekvallalas tovabba hatassal van a

munkahelyi megitélés igazsagossaganak szubjektiv
érzékelésére is. A tobbgyermekes valaszadok — az
id6hiany és mentalis terhelés miatt — érzékenyeb-
bek lehetnek a negativ visszajelzésekre (Fitzgerald
& Harmon 2021). A karrierfejlodés tekintetében a
gyermekes vezetok gyakrabban észlelnek struktura-
lis vagy er6forrasbeli akadalyokat, kiilondsen akkor,
ha szervezetiik nem biztosit vilagos elémeneteli le-
hetdségeket. A tobbgyermekes vezetdk motivacidja
csokkenhet a tdmogatas hianyaban. Ugyanakkor
sokan koziiliik motivalo €s eréforrast jelentd ténye-
z6ként tekintenek a csaladi életre, amely pozitivan
befolyasolja a munkahoz vald érzelmi viszonyulast
is. A gyermekek szama tehat jelentds tényez6 a ve-
zet6i onértékelés, a kiégés megélése s a szervezeti
visszacsatolas észlelése szempontjabol. (6. abra) A
szervezeti tdmogatasok kialakitasanal érdemes fi-
gyelembe venni ezeket a kiilonbségeket — példaul
rugalmas munkarenddel, célzott visszajelzésekkel
és fejlesztési lehetdségekkel.
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6. abra: A gyermekek szama és a vezet6i 6nbizalom kapcsolata
Figure 6. Relationship between number of children and managerial self-confidence
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A 6. abra szerint a vezetdi onbizalom nd a gyer-
mekek szamaval: a gyermektelen és egygyermekes
vezetdk bizonytalanabbak, mig a tobbgyermekesek
stabilabb Onértékeléssel birnak. A sziildi tapasztalat
— kiilonosen tobb gyermek esetén — hozzajarulhat a
vezetdi kompetencia és pszicholdgiai rugalmassag
fejlodéséhez.

1 gvermek

2 gyvermek 3 vagy tobb gyermek

KOVETKEZTETESEK ES JAVAS-
LATOK

DISCUSSION AND
RECOMMENDATIONS

A kutatas célkitlizése az volt, hogy feltarja a néi ve-
zetdk kiégésének kapcsolatat harom kiemelt maga-
néleti tényezével: az életkorral, a csaladi allapottal
és a gyermekek szamaval. Az eredmények megerd-
sitették, hogy ezek a valtozok szignifikans szerepet
jatszanak a kiégés szubjektiv megélésében. A ku-
tatasi kérdésekre adott valaszokat a 4. tablazatban
foglaltuk ssze.

4. tablazat: A kutatasi kérdésekre adhato valaszok és kovetkezmények osszefiiggései
Table 4. Correlations between answers to research questions and consequences

Kérdés Vilasz

Magyarazat

Hogyan befolyasolja az élet-
kor a néi vezetdk Kiégésének
mértékét?

A fiatalabb vezetok korében a kiégés
magasabb szinten jelentkezik, kiilo-
ndsen az érzelmi kimeriiltség és az
onértékelési problémak tekintetében.

A fiatalabb ndi vezeték pszichologiai t6-
kéje sériilékenyebb, és nagyobb sziikségiik
van timogaté mechanizmusokra, példaul
szakmai mentoralasra és 6nbizalomerdsitd
beavatkozasokra.

Milyen kapcsolat van a
csaladi allapot és a kiégés
kozott?

jelent meg.

Szignifikans kiilonbség van az egye-
diilallo, elvalt és hazassagban €16 veze-
t6k kiégési szintjei kozott. Az egyediil
¢l6 n6k gyakrabban tapasztaltak
kimeriiltséget és az elismerés hianyat,
mig a parkapcsolatban ¢16k szamara a
tarsas tamogatas protektiv tényezoként

Ez megerdsiti, hogy a tarsas kornyezet
mindsége ¢s elérhetdsége fontos szerepet
jatszik a kiégés prevenciojaban.

Van-e osszefiiggés a gyer-
mekek szama és a Kiégés
meértéke kozott?

A tobbgyermekes vezetok alacsonyabb
kiégési szintrél szamoltak be.

Ezt a jobb idogazdalkodasi és érzelmi meg-
kiizdési képességekkel magyarazhatjuk. A
sziil6i szerep soran elsajatitott készségek

— mint példaul a rugalmassag, felelds-
ségvallalas és onkontroll — hatékonyan
alkalmazhatok a vezetdi kornyezetben is.
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Javaslatok:

1. A kiégés legnagyobb mértékben a fiatalabb
vezetdket érinti, javasolt olyan mentorprog-
ramok bevezetése, amelyek 6nbizalomerdsito,
szerepazonosulast segitd elemeket tartalmaz-
nak, és csokkentik az elszigetelodés érzését.

2. A csaladi tamogatas hianyabol adodo, foko-
zott érzelmi terhelés ellensulyozasara érdemes
vallalati szinten pszichologiai tanacsadasi
lehet6ségeket biztositani, amelyek célzottan
foglalkoznak az egyediil ¢l6k ki¢gésének koc-
kazataval.

3. Az eredmények szerint a tobbgyermekes nok
hatékonyabb megkiizdési stratégiakkal rendel-
keznek. Javasolt az § tapasztalataik beemelése
szervezeti tréningekbe, tudasmegoszto alkal-
makba, példaul belsé vezetéi workshopok
formajaban.

4. Gyakorlati szinten a kiégés mérséklésére
iranyulo beavatkozasok kiilonosen a fiatal,
gyermektelen és egyediilalld ndi vezetoket
célozzak meg. Javasolt a mentorprogramokon
tul olyan strukturalt, fejleszt6 coaching vagy
pszicholégiai tamogatasi formak kialakitasa
is, amelyek lehetévé teszik a stresszkezelési
technikak, az érzelmi Onszabalyozas és a ve-
zetdi onbizalom tudatos fejlesztését.

5. A rugalmas munkaszervezési formak beve-
zetése — példaul hibrid munkavégzés, idéab-

lakok rugalmas kezelése — hosszii tavon
hozzajarulhat a munka—maganélet konfliktus
csokkentéséhez.

6.  Ajanlott tovabba egyéni karriertervezési kon-
zultaciok biztositasa, kiilonosen olyan szer-
vezetekben, ahol a ndk aranya alacsonyabb
vezetdi szinten, ezzel is elésegitve az elkote-
lez6dést és a belsé mobilitast.

Tovabbi kutatasi iranyok
Future Research Directions
A jelen tanulmany kvantitativ modszertani megko-
zelitése korlatozottan tarta fel az egyéni megélés
mélységeit, ezért tovabbi kvalitativ kutatasok — pél-
daul félig strukturalt interjuk vagy fokuszcsopor-
tok — lehetnek indokoltak, amelyek arnyalhatjak az
egyes maganéleti tényezOk hatdsmechanizmusait.
Emellett érdemes lenne férfi vezet6k korében
végzett Osszehasonlitdo vizsgalatokat is elinditani,
hogy lathatova valjanak a nemi kiilonbségek és a
sajatos védo vagy kockazati tényezdk. Tovabbi ku-
tatasi iranyként megjelenhet annak vizsgalata, hogy
a kiilonboz6 tipusu szervezeti kultarak (pl. csalad-
barat, hierarchikus, innovacio-kézponti) hogyan
hatnak a kiégés mértékére. A jovobeni kutatasokban
érdemes lenne olyan beavatkozasok hatasat is vizs-
galni, mint a mentoralési vagy készségfejleszto tré-
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ningprogramok, amelyek eredményességét pre—post
tesztelési modszerrel lehetne megbizhatoan mérni.

A KUTATAS KORLATAI
LIMITATIONS

A kutatas egyik f6 korlatja, hogy a mintavétel nem
reprezentativ: a résztvevo 113 néi vezetd személyes
ismeretségi korbol kertilt kivalasztasra, igy az ered-
mények nem altaldnosithatok a teljes ndi vezetdi
populaciora. Emellett az adatok onbevallason ala-
pulnak, ami torzithatja az észlelt kiégés és a maga-
néleti tényezOk kozotti kapesolat valds mértékét. A
kérdoiv Osszeallitasa sordn torekedtiink a nemzet-
kozileg elfogadott skalak tematikus leképezésére,
pszichometriai validalasra nem keriilt sor, igy az
eredmények érvényessége kizarolag az adott minta
kontextusaban értelmezhetd. Végiil, a kulturalis és
szervezeti kontextus specifikussaga miatt az ered-
mények mas orszagokban vagy szervezeti kulturak-
ban eltéréen értelmezhetok.
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Examining Female Leaders’ Burnout Through the Lens of
Personal Life Factors

THE AIM OF THE PAPER

The aim of the study is to examine burnout among female leaders in relation to three personal
factors: marital status, age, and number of children.

METHODOLOGY

The research was based on a quantitative methodology involving 113 female leaders. Data were
collected through an online questionnaire and analyzed using one-way analysis of variance
(ANOVA) with IBM SPSS Statistics 27.0.

MOST IMPORTANT RESULTS

The risk of burnout is higher among younger, single, and childless female leaders, exacerbated
by low self-confidence, lack of feedback, and societal expectations. In contrast, older leaders with
children and in a marital relationship show greater psychological stability, partly due to skills
developed through parenting. Younger leaders often overburden themselves out of fear of being
perceived as incompetent. Social and organizational support, mentoring, and targeted development
programs can significantly reduce the risk of burnout.

RECOMMENDATIONS

It is crucial to strengthen the self-confidence of young female leaders through training and
mentoring programs. Psychological counseling is recommended for single or divorced leaders.
Coping strategies used by mothers—such as time management and flexibility—can be applied at
the organizational level. Flexible work arrangements and personalized feedback also help reduce
burnout. Developing psychological capital, such as optimism and resilience, contributes to long-
term well-being and retention of female leaders.

Keywords: burnout, female leaders, marital status, age, number of children, psychological capital,
mentoring, HR strategy
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