
Cikkek, tanulmányok

CONTROLLER INFO

60� XIII. ÉVF. 2025. 3. SZÁM.

DOI: 10.24387/CI.2025.3.11

Szűcs-Kanda Emőke1 – Kéri Viktor2 – Dr. Bartha Adrienn3

A nők üzleti jelenlétének gazdasági 
értéke és társadalmi korlátai
Összefoglalás
A különböző kultúrák más módon kezelik a nők részvételét a 
vállalatok vezető testületeiben és a vállalkozási szektorban, to-
vábbá az egyes gazdasági régióban is eltérő mértékű jelenlét 
figyelhető meg a női üzleti aktivitás vonatkozásában. Nagyobb 
távlatból úgy tűnik, hogy mind a vezetői felhatalmazás, mind 
a vállalkozói önmegvalósítás esetében lehetnek olyan gender 
tényezők, amelyek a társadalmi sztereotípiák, valamint a magá-
néleti szerepek mentén korlátozzák a nők üzleti és nemzetgaz-
dasági eredményekre gyakorolt jótékony hatását.    
Kulcsszavak: női vállalkozók, vezetés, pénzügyi hatás, motivá-
ció, mobbing
JEL-kódok: J16, M14, J71, G32, L26

Bevezetés
A női vállalkozók és vezetők egyre nagyobb szerepet kapnak a 
modern gazdaságban, ugyanakkor továbbra is jelentős kihívá-
sokkal szembesülnek. Az  üvegplafon, a nemi diszkrimináció, 
a társadalmi normák, valamint a munkahelyi és üzleti toxikus 
környezet gyakran akadályozza előmenetelüket és érvényesülé-
süket. Ugyanakkor a kutatások azt mutatják, hogy a női a női 
üzleti aktivitás komolyan hozzájárul a vállalatok sikerességé-
hez és a gazdaságok eredményességéhez. A tanulmány három 
kulcsterületet vizsgál: A női üzleti aktivitás pénzügyi és gazda-
sági hatásait – hogyan befolyásolja a női vezetők és vállalkozók 
a cégek sikerességét és a gazdaságok eredményességét; A női 
üzleti aktivitás motivációit – női vállalkozók gátló és motivációs 
tényezőit, környezeti hatásait; A stressz és mobbing női üzleti 
aktivitásra gyakorolt hatásait – hogyan hatnak a sztereotípiá-
kon és egyenlőtlenségen alapuló helyzetek a nők üzleti érvé-
nyesülésére

Módszer
A  szisztematikus irodalomkutatás a PRISMA  2020 irányelvei 
szerint történt, ahogyan az az 1. ábrán is látható. A  keresés 
során a következő kulcsszavakat alkalmaztuk kombinációban: 
„female entrepreneurship”, „women in leadership”, „gender di-
versity”, „workplace stress”, „mobbing”, „push-pull motivation”, 
Boolean operátorok segítségével („AND”, „OR”). A  keresést 
az alábbi adatbázisokban végeztük: Emerald Insight, Elsevier, 
SpringerLink, JSTOR, Wiley Online Library (2020–2025 közöt-
ti időszak).

1. ábra: Azok a vállalatok, amelyekben nők vannak vezető 
pozícióban, nyereségesebbek, mint azok, amelyekben 

nincsenek. 
Forrás: PIIE

Inklúziós kritériumok:
	– Empirikus és elméleti kutatások, peer-reviewed publikációk.
	– Angol vagy magyar nyelvű tanulmányok.
	– A női üzleti aktivitás legalább egy dimenzióját vizsgáló mun-
kák.
Exklúziós kritériumok:

	– Duplikált találatok, blogbejegyzések, nem lektorált források.
	– Nem  releváns tematikus fókusz (pl. férfi vezetők vizsgálata 
kizárólagos módon).

A szűrés eredményeképpen 455 rekordból 25 tanulmány ke-
rült részletes elemzésre.

A vizsgált kutatások földrajzilag és módszertanilag is széles 
skálát ölelnek fel: a globális paneladat-elemzésektől kezdve a 
kvalitatív interjúkig. A gazdasági hatásokat vizsgáló munkák, 
mint például Han & Noland (2020) vagy Alexeeva-Alexeev et 
al. (2025), szignifikáns összefüggést mutatnak a női vezetők je-
lenléte és a vállalati pénzügyi teljesítmény között. Hasonlóan 
megerősíti ezt a Credit Suisse Research Institute által végzett 
kutatás. (Dawson, Natella & Kersley – 2016) A motivációs fakto-
rokat tárgyaló tanulmányok, mint GEM (2024) és WEF (2024), 
világosan elkülönítik a „push” és „pull” típusú motivációkat, 
régiónként eltérő társadalmi és gazdasági kontextusban. A nők 
vállalkozói önmegvalósítása gyakran válaszreakció a struktu-
rális akadályokra, amit Gódány (2018) elméleti tipológiája is 
alátámaszt. A  mobbing és pszichoszociális stressz témaköré-
ben Hecker (2024) és Barnard et al. (2024) hangsúlyozzák a 
munkahelyi kultúrában megbúvó nemi sztereotípiák és látha-
tatlan hatalmi mechanizmusok szerepét. Ezek a tanulmányok 
különösen rávilágítanak arra, hogy a női vezetők és vállalkozók 
számára nemcsak gazdasági, hanem érzelmi és társadalmi aka-
dályok is fennállnak, amelyek gyakran aláássák a hosszú távú 
szerepvállalásukat. A tanulmányok összessége megalapozza azt 
az állítást, hogy a női üzleti jelenlét nemcsak gazdasági előnyt 
hordoz, hanem jelentős társadalmi és szervezeti változások mo-
torja is lehet.
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Eredmények
A női üzleti aktivitás gazdasági hatásai
A  Peterson Institute for International Economics kutatószer-
vezet 2020-as vizsgálatában áttekintette 58 (a globális GDP 
több, mint 92%-át kitevő) ország 62 000 nyilvánosan jegyzett 
vállalatának pénzügyi adatait két évtized távlatában. A kutatás 
nemzetközi szinten is összehasonlította a vállalatok vezetési 
struktúráját és megállapította, hogy a nemi egyenlőség előre-
haladása nagyon eltérő ütemben halad a különböző régiókban. 
Nem csak Nyugat- és Kelet-Európa különbözik abban, hogy az 
előbbinél jóval magasabb női vezetői aktivitást mutatnak a gaz-
daságok vállalatai, hanem vannak olyan térségek (pl. Ázsia, 
Közel-Kelet), ahol rendkívül alacsony a női vezetők aránya. 
Az  Egyesült Államokban és Kanadában vegyes eredmények 
mutathatóak ki, ugyanakkor Afrikában és Latin-Amerikában is 
javuló női részvételi arány fedezhető fel. Emellett vannak szek-
torális eltérések is, miszerint a pénzügyi, egészségügyi és köz-
műipari szektorokban magasabb a női vezetők aránya, míg a 
technológiai és energiaiparban jelentős az alulreprezentáltság. 
Ezzel együtt a vizsgálat megállapításai nagyon fontos mérföld-
köveket fektettek le. Ezek többek között, hogy a nemi diverzitás 
növelheti a vállalati termelékenységet, nyereségességet, illetve, 
hogy a női vezetők arányának növekedése 1 százalékponttal 
növelheti a vállalat nettó nyereséghányadát, ami kb. 15%-os 
profitnövekedést jelent. A  lefolytatott vizsgálatuk alapján az 
1997 és 2017 közötti időszakban azok a vállalatok, amelyek ve-
zetői és igazgatói pozícióiban legalább egy női igazgató vagy 
ügyvezető tisztségviselő volt jelen, kedvezőbb pénzügyi teljesít-
ményt mutattak. (Han & Noland - 2020) Kutatásuk eredménye-
inek látványos összegzése a 2. ábrán látható.

Az  Európai Unió már régóta foglalkozik a kérdéssel és az 
Európai Tanács álláspontja szerint a magasabb női részvétel a 
vállalatok vezető testületeiben nemcsak azok eredményeiben 
tükröződik, hanem a teljes gazdaság növekedését is fokozhat-
ja, ami a versenyképesség javulását eredményezi az európai 
növekedés felgyorsításával. (Európai Tanács - 2022). A Boston 
Consolting Group szerint a női üzleti aktivitás globális GDP 
növekedést eredményezhet (Unnikrishnan & Blair – 2019), a 

Világbank a folyamatot egyenesen a fenntartható fejlődés és 
a nemzetgazdasági válságállóság kulcsának tartja (Meunier, 
Krylova, & Ramalho - 2017), azok az országok pedig, amelyek 
elősegítik a nők vállalkozói tevékenységét, hosszú távon ma-
gasabb GDP-növekedést érnek el. (Chandel, & Gupta -2025). 
A magyarországi KKV-k az ország GDP-jének 50%-át (Kállay & 
Jáki – 2022).

Több tudományos munka és publikáció is foglalkozik azzal 
a kérdéssel, hogy a nők tulajdonában lévő vállalkozások, illet-
ve a nők képviseletével hozott vállalati döntések milyen ös�-
szefüggést mutatnak egy vállalkozás eredményessége, illetve a 
vállaltok profitabilitása között. Egy, a S&P 500 cégeinek éves 
jelentései és 5 éves vállalati irányítási paneladatait vizsgáló 
amerikai kutatás arra hívja fel a figyelmet, hogy nem minden 
típusú vállalkozásnál hozható a női vezetők jelenléte egyenlő 
mértékben kapcsolatba az eredményekkel.  A  férfi vezetésű 
kontrollcsoporthoz tett összehasonlítások alapján megállapít-
ható, hogy leginkább a nem családi vállalatokban hatnak a női 
vezetők pozitívan a pénzügyi eredményekre. Mindemellett a 
női vezetéssel rendelkező vállalatok általában alacsonyabb koc-
kázati profillal működnek és stabilabb pénzügyi eredményeket 
mutatnak (Chadwick & Dawson - 2018). Egy jóval nagyobb min-
tával (Világbank Enterprise Surveys adatbázis 107 026 gyártó- 
és szolgáltatóipari cégek) és 118 országból származó vállalat 
2007–2023 közötti adatival foglalkozó, logisztikus regresszió 
módszerét és klaszterezett szórást alkalmazó vizsgálat azt ta-
lálta, hogy amellett, hogy a női vállalkozók jelentős szerepet 
játszanak a fenntartható innováció előmozdításában, a női ve-
zetés hozzájárul a vállalati pénzügyi teljesítmény növeléséhez. 
(Alexeeva-Alexeev, Guaita-Fernandez & Mazas-Perez-Oleaga 
– 2025). A félig parametrikus Total Factor Productivity muta-
tó becslésével végzett, a fejlődő országok (30 gazdaság) női és 
férfi vállalkozásaira leszűkített Világbank Enterprise Surveys 
adatok mélyebb vizsgálatakor kiderült, hogy a női vállalkozók a 
forráshoz jutás korlátai okán maradhatnak el a férfiak által irá-
nyított cégekhez képest, ami 5,5-6,7% termelékenységi veszte-
séget is jelenthet számukra (Bournakis, Motta & Vidali – 2025). 
Mindezek tükrében fontos irányt mutat a Boston Consulting 

Group tanulmánya, mely arra irányítja rá a fi-
gyelmet, hogy sokkal jobban megérné a forrá-
sokat női vállalkozásokhoz kihelyezni, hiszen 
egy dollárból 0,78 dollár bevételt képesek előál-
lítani, szemben a férfi vállalkozásokkal, ahol ez 
0,31 dollár. (Fackelmann, & De Concini - 2020). 
Nem csupán a vállalkozások, de a vállalatok ese-
tében is megfigyelhető a jótékony hatás, melyet 
alátámaszt a Credit Suisse Research Institute 
által végzett kutatás, amely szerint a vállalatok, 
ahol a vezetőségben legalább 15%-ban nők vesz-
nek részt, átlagosan magasabb hozamot értek el 
(ROE, ROA) és konzervatívabb mérleget tartot-
tak fenn. A női CEO-kkal rendelkező vállalatok 
19%-kal magasabb ROE-t mutattak. (Dawson, 
Natella & Kersley – 2016) A legújabb kutatások 
kitérnek arra is, hogy azok a vállalatok, ahol 
magasabb a női vezetők aránya, pénzügyileg 
stabilabbak és kevésbé hajlamosak kockázatos 
befektetésekre, részvényárfolyamuk kevésbé vo-
latilis (Cristofaro, Cucari & Yamak – 2025) és a 
női vezérigazgatók ritkábban vállalnak jelentős 

2. ábra: Azok a vállalatok, amelyekben nők vannak vezető pozícióban, 
nyereségesebbek, mint azok, amelyekben nincsenek.  

Forrás: PIIE, https://www.piie.com/research/piie-charts/companies-women-leadership-
positions-are-more-profitable-those-without

https://www.piie.com/research/piie-charts/companies-women-leadership-positions-are-more-profitable-those-without
https://www.piie.com/research/piie-charts/companies-women-leadership-positions-are-more-profitable-those-without
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adósságot, alacsonyabb tőkeáttételt alkalmaznak és kockázat-
kerülőbb pénzügyi politikát folytatnak, ami stabilabb vállalati 
teljesítményt eredményez (Shahzad, Nazir & Morais - 2024).

A női üzleti aktivitás motivációi
A motiváció szó a latin „movere” igéből ered, utalva arra, hogy 
valamilyen belső vagy külső erő hozza mozgásba az adott cse-
lekvést. (Emberi erőforrás gazdálkodás - 2016). Goffee és Scase 
(1985) a női vállalkozókat négy típusba sorolják: konvencionális 
(hagyományos kereskedelmi célú), innovatív (újító szándékú), 
otthonhoz kötődő (családi és háztartási környezetből induló), 
valamint radikális (a társadalmi normákat megkérdőjelező) tí-
pusokba. A modern kutatások – például Gódány (2018) és Kiss 
(2024) munkái – ezeket a kategóriákat tovább finomítják, figye-
lembe véve az életpálya-szakaszokat, képzettséget, gazdasági 
célokat és a társadalmi beágyazottságot is.

A  szakirodalom különbséget tesz a „push” és „pull” típusó 
motivációs tényezők között. (Emberi erőforrás gazdálkodás - 
2016) A „push” típusú motivációk – mint például a kényszerű 
jövedelemszerzés vagy a munkanélküliség – gyakran jellem-
zőek Latin-Amerika és Afrika bizonyos térségeire, például 
Kolumbiára vagy Botswanára, ahol a nők a formális foglal-
koztatás hiányában választják a vállalkozást. Ezzel szemben a 
skandináv országokban, mint Norvégia és Finnország, az erős 
intézményi támogatásnak és a társadalmi nemek közötti egyen-
lőségnek köszönhetően inkább az értékalapú, önmegvalósítást 
célzó motivációk dominálnak.

A női vállalkozók esetében a motivációs tényezők aszerint is 
változnak, hogy a vállalkozásindítás korai szakaszáról, vagy már 
egy működő vállalkozásról van szó. 

3. ábra: A női vállalkozás motivációs tényezői  (GEM – 2024), 
Forrás: Saját szerkesztés

A vállalkozásindítás korai szakaszában jellemzően a „push” 
típusú motivációk dominálnak. Ezek közé tartozik a munkahe-
lyhiány, az anyagi kényszer, valamint a rugalmas időbeosztás 
iránti igény. Ez  különösen fontos azokban a régiókban, ahol 
a családi feladatmegosztás hagyományos mintázatokat követ. 
A Global Entrepreneurship Monitor (2024) szerint a női vállal-
kozók 37%-a ilyen kényszertényezők hatására indít vállalkozást 
– ez az arány különösen magas a fejlődő országokban, például 
Nigériában, ahol a megélhetési célú vállalkozások gyakoriak. 
Az  érettebb szakaszban – amikor a vállalkozás már stabilabb 
piaci jelenléttel bír – előtérbe kerülnek a „pull” típusú motivá-
ciók, mint például az önmegvalósítás, autonómia, társadalmi 

hatásgyakorlás vagy innováció. Kanadában és Svédországban 
például kiemelkedően magas a környezeti és társadalmi szem-
pontból felelős üzleti modellek aránya (WEF, 2024). Egy 2023-
as globális felmérés szerint a női vállalkozók 63%-a a rugal-
masságot és függetlenséget említette elsődleges motivációként 
(GEM - 2024).

Nemzetközi trendek és országjellemzők
A  Global Entrepreneurship Monitor (2024) legfrissebb jelen-
tése szerint a női vállalkozói aktivitás (TEA – Total Early-stage 
Entrepreneurial Activity) globális átlaga 11,2%. Ugyanez az 
arány Kolumbiában 24,2%, Panamában 20,4%, Botswanában 
20,6%, míg Norvégiában mindössze 5,3% és Svédországban 
6,7% (GEM - 2024). Ezek az adatok jól tükrözik, hogy a női vál-
lalkozás motivációs bázisa és társadalmi beágyazottsága jelen-
tősen eltér a fejlett és a fejlődő országok között.

A World Economic Forum (2024) hat olyan globális trendet 
azonosít, amelyek jelentős hatást gyakorolnak a női vállalko-
zások fejlődésére világszerte. Az első megfigyelhető jelenség a 
női vállalkozók számának folyamatos növekedése, különösen a 
fejlődő országokban. Vietnámban például az elmúlt évtizedben 
20%-kal nőtt a női vállalkozók aránya, ami jól mutatja a gazda-
sági szerepvállalás fokozódását. Emellett egyre inkább elterjed-
nek az ún. impact-alapú üzleti modellek, amelyek társadalmi 
és közösségi célokat helyeznek előtérbe. Ruandában számos 
női vállalkozó áll közösségi kezdeményezések élén, társadalmi 
problémákra keresve üzleti alapú válaszokat. Ezzel párhuza-
mosan azonban továbbra is fennmaradnak a nemi egyenlőt-
lenségek, különösen a vállalkozások finanszírozásában. A női 
alapítók világszinten csupán a kockázati tőke 2%-ához jutnak 
hozzá, ami súlyos növekedési korlátokat jelent. Ugyanakkor a 
digitalizáció térnyerése új lehetőségeket kínál: Indiában pél-
dául a női online kereskedők száma 2023-ra megduplázódott, 
jelezve, hogy a digitális piacok és platformalapú gazdasági 
terek kiemelt szerepet játszanak a női vállalkozások fejlődésé-
ben.  További kihívást jelent a gondozási kötelezettségek arány-
talan eloszlása, amely különösen a nők vállalkozói aktivitását 
korlátozza. Japánban például a női vállalkozók 60%-a szerint 
a családi feladatok jelentik a legnagyobb akadályt. Végül, pozi-
tív trendként említhető, hogy a fenntarthatóságot előtérbe he-
lyező női vállalkozók aránya emelkedik. Kanadában például a 
női vállalkozások jelentős része környezettudatos innovációkra 
épül, ami nemcsak gazdasági, hanem társadalmi szempontból 
is kedvező hatásokat eredményez.

A női vállalkozók számos strukturális akadállyal szembesül-
nek, amelyek befolyásolják vállalkozásaik indítását, működte-
tését és növekedését. Ilyenek például a finanszírozáshoz való 
nehézkes hozzáférés, amelyet a nemi alapú előítéletek is súlyos-
bítanak – 2023-ban a globális női vállalkozók mindössze 2,3%-
a jutott külső befektetői forráshoz (WEF, 2024). A társadalmi 
sztereotípiák, amelyek a vállalkozást alapvetően férfias szerep-
ként jelenítik meg, gátolják a női példaképek megjelenését 
és korlátozzák az önazonos vállalkozói identitás kialakulását. 
A  családi kötelezettségek és a munka-magánélet egyensúlyá-
nak hiánya szintén akadályt jelent. A GEM (2024) szerint a női 
vállalkozók 38%-a tekinti a családi terheket a vállalkozási tevé-
kenység gátjának. Japánban ez az arány 60%. Ide kapcsolódik 
az „üvegplafon” jelenség is, amely a nők strukturális előrejutási 
korlátaira utal. A társadalmi sztereotípiák és a tradicionális ne-
mi szerepekhez való ragaszkodás eltérő elvárásokat támaszthat-
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nak a nőkkel és férfiakkal szemben, s ez befolyásolhatja a vál-
lalkozásindítási hajlandóságukat és a választott motivációikat. 
Gyakran tapasztalható, hogy a női vállalkozók megítélésében 
a családi kötelezettségekkel való összeegyeztetés kérdése hang-
súlyosabban merül fel, mint a férfiak esetében. Az úgynevezett 
„üvegplafon” jelenség hozzájárulhat ahhoz, hogy nők a vállal-
kozói lét felé forduljanak, ahol az önmegvalósítás lehetősége 
korlátlanabb. (Nguyen, 2005). Bár a női vállalkozás elvileg 
alternatívát kínálhat a munkahelyi előmenetel korlátaira, a 
gyakorlatban ezek a korlátok a tőkebevonás, a hálózatosodás 
és a társadalmi elismertség területén továbbra is érvényesülnek 
(Fischer et al., 1993).

Ezekkel szemben pozitív tendenciák is megfigyelhetők. A di-
gitális platformok, mentorprogramok, nemzetközi hálózatok és 
intézményi támogatások – például a Nemzetközi Kereskedelmi 
Központ „SheTrades” kezdeményezése vagy a Világbank 
„Women Entrepreneurs Finance Initiative” programja – mind 
hozzájárulnak a női vállalkozók megerősítéséhez. 

A nők által vezetett vállalkozások szerepe tehát kulcsfontos-
ságú lehet a globális fenntartható fejlődési célok elérésében is. 
(WEF, 2024).

A női üzleti aktivitás 
pszichoszociális tényezői
A mobbing fogalma és jelentősége 
A mobbing (munkahelyi pszichoszociális zaklatás) a munkahe-
lyi környezetben megjelenő folyamatosan ismétlődő, tartós, 
ellenséges magatartás, amely egy vagy több munkavállalót 
céloz – gyakran rejtett formákban, például pletykálással, elszi-
geteléssel, hiteltelenítéssel vagy indirekt hatalomgyakorlással. 
A folyamat legalább hat hónapon keresztül heti gyakorisággal 
ismétlődik. A fogalom Heinz Leymann (1990) munkásságához 
köthető, aki klinikai és munkahelyi pszichológiai megközelí-
téssel írta le a jelenséget. A mobbing nem egyszerű konfliktus: 
tartós, egyoldalú és pszichésen megterhelő viselkedés, amely 
jelentős károkat okozhat az egyén mentális egészségében, mun-
kavégzésében és szociális kapcsolataiban. Gazdasági és társa-
dalmi szempontból a mobbing súlyos következményekkel jár: 
csökkenő termelékenység, megnövekedett fluktuáció, betegsza-
badságok, kiégés és hosszú távú munkaerő-veszteség. Emellett 
a munkahelyi stressz és a munka-magánélet egyensúlyának 
megbomlása révén kihat az érintettek családi életére, közér-
zetére és társadalmi szerepvállalására is. A jelen szakirodalmi 
szintézis különböző nemzetközi tanulmányok alapján vizsgál-
ja a mobbing és a stressz kapcsolatát, különös tekintettel arra, 
hogyan borítja fel ez a jelenség a munka és magánélet közötti 
határokat, valamint hogyan jelenik meg különböző nemi szere-
pekben és szervezeti kultúrákban.

Nemzetközi kitekintés Az USA Workplace Bullying Institute 
2023-as jelentése szerint az amerikai munkavállalók 30%-a ta-
pasztalt már mobbingot, és 67%-ban a vezető volt az elkövető. 
A tanulmány kiemeli, hogy a mobbing legtöbbször strukturális 
védelem hiányában történik, mivel a vállalati szabályzatok nem, 
vagy csak formálisan kezelik a jelenséget (WBI, 2023). Hasonló 
következtetésekre jut a Behind Closed Doors (Hecker, 2024) 
című kutatás is, amely azt hangsúlyozza: a hatalmi aszimmetria, 
a HR-eszközök hiányosságai és a társas támogatás gyengesége 
hozzájárulnak a zaklatás elfedéséhez. Ebben a kontextusban a 
lojalitás normája és a gazdasági kiszolgáltatottság is gátolja az 
áldozatok fellépését.

Mobbing és a láthatatlan stressz – pszichodinamikai né-
zőpontból Hecker (2024) amerikai kvalitatív tanulmánya 10 
női résztvevő interjúján keresztül mutatja be, hogy a covert ag-
gression – rejtett agresszió – női elkövetői gyakran érzelmileg 
kapcsolati alapon manipulálnak, miközben formális hatalmi 
struktúrák mögé rejtőznek. A munkahelyi hatalmi játszmák a 
„csendes stressz” formájában manifesztálódnak: idealizált kol-
lektívák, elfojtott konfliktusok, valamint HR-rendszerek asszi-
metriája (Hecker, 2024). A munkahelyen átélt interperszonális 
mikrosérelmek elhúzódó hatása a munka-magánélet határait 
is elmoshatja, sőt, testi tüneteket idézhet elő, amelyek gyakran 
nem kapnak megfelelő szervezeti visszajelzést.

A  munkahelyi stressz kulturális beágyazottsága W. N. 
Nguema et al., szerzők (2025) több szektorban dolgozó munka-
vállaló tapasztalataira építve tárják fel, hogyan járulnak hozzá 
a szervezeti kultúrák a kiégéshez. A  túlzott munkaterhelés és 
a munkahelyi kapcsolatokban megjelenő indirekt agresszió a 
munkavállalók több mint 40%-ánál okozott pszichés tünete-
ket, amelyek közvetlenül kihatottak az otthoni életminőségre. 
A munka és a magánélet határainak elmosódása – különösen a 
digitális munkaformák esetében – hozzájárult az érzelmi kime-
rüléshez, a kontroll elvesztéséhez, és a kapcsolati izolációhoz. 
A tanulmány kiemeli: a stressz nem pusztán egyéni megküzdés kér-
dése, hanem strukturális probléma (W. N. Nguema, P. Desrumaux, 
M. N. Sima, 2025).

A  nők stressze és szerepkonfliktusa S.S. Zulkifli, és H. 
Hamzah (2024) oktatás területén dolgozó nők körében vizs-
gálta a munka-magánélet konfliktusait. A  résztvevők 60%-a 
számolt be arról, hogy vezetői vagy tanári szerepe folyamatos 
időnyomással, érzelmi túlterheltséggel és láthatatlan elvárások-
kal jár. A női szerepelvárások („jó anya”, „empatikus kolléga”) 
és a vezetői határozottság közötti feszültség gyakran rejtett, de 
jelentős stresszor, amely hosszú távon aláássa az önbizalmat és 
az autonómiát (S. S. Zulkifli, H. Hamzah, 2024). A szervezeti 
támogatás hiányát a résztvevők elszigeteltségként és kiégésként 
élték meg, ami szoros kapcsolatban állt a mobbing finomabb 
formáival.

4. ábra: A legjelentősebb munkahelyi 
egészségkockázati tényezők. 

Forrás: Szabó-Juhász 157.o.

Női vezetők és a stressz strukturális eredete – az Aurora 
program tanulságai A  Women Doing Leadership című kutatás 
(Barnard et al., 2024) 3796 felsőoktatásban dolgozó női vezető 
adatait elemzi, kiemelve, hogy a stressz és a munka-magánélet 
konfliktusainak forrásai gyakran rendszerszintűek. Bár az 
Aurora női vezetőképző program javította a résztvevők önérté-
kelését és hálózatépítési lehetőségeit, a nemi egyenlőtlenségek 
strukturális újratermelődése – például a vezetői pozíciók nemi 
szegmentációja – továbbra is fennáll. A kutatás figyelmeztet: a 
női vezetők gyakran a munkahelyi kultúra áldozatai, nem pedig alakí-
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tói, különösen olyan környezetben, ahol a láthatatlan hatalmi 
mechanizmusok normalizálták a mobbing viselkedésmintáit 
(Barnard et al., 2024). A kutatásokból egyértelműen igazolha-
tó, hogy a mobbing nem pusztán egyéni konfliktus vagy karak-
terhiba, hanem kulturálisan és szervezetileg kódolt dinamikák 
terméke. Ezek a dinamikák különösen károsak a munka-magá-
nélet egyensúlyára, mivel a stressz és kiégés nemcsak a munka-
végzésre, hanem a családi és társas kapcsolatokra is destruktív 
hatást gyakorol. A mobbing megértése, láthatóvá tétele és keze-
lése kulcskérdés a munkahelyi jóllét, termelékenység és nemi 
egyenlőség szempontjából.

Összegzés
A  jelen tanulmány átfogó szakirodalmi áttekintése révén há-
rom dimenzió mentén – motivációs háttér, pénzügyi hatások, 
valamint a munkahelyi stressz és mobbing jelensége – vizsgálta 
a női vezetés és vállalkozás komplex hatásrendszerét. 

A női üzleti aktivitás fokozása mind a vállalatoknak, mind a 
gazdaságoknak érdeke, mert a nők magasabb részvétele a vál-
lalatok vezetőtestületekben és a vállalkozói szektorban direkt és 
indirekt módon stabilizálja és növeli a cégek és rajtuk keresztül 
a nemzetgazdaságok teljesítményét. Ennek útjába a mobbing 
jelensége állhat, amely a vállalatok berkein belül munkahelyi, a 
vállalkozói szektorban gazdaságbeli érvényesülési korlátokat ál-
lít a nők üzleti térnyerésének. Az üvegplafon és belső mobbing 
hatás ellensúlyozására, valamint a szerepillesztési konfliktusok 
feloldására megoldást kínálhat a vállalaton kívüliség önmeg-
valósítása, azonban sajnálatos módon a gátló jelenségek itt is 
hasonló akadályokat állítanak a nők elé. Megjelenik egyfajta 
külső mobbing hatás a női vállalkozói lét társadalmi elfoga-
dottsága és a forrásszerzés korlátján keresztül, továbbá a családi 
gondozási kötelezettség és otthoni feladatok miatt. 

Úgy látszik, hogy a nők vállalaton belüli elismerésének 
sztereotípiákon alapuló, zaklatási helyzetkorlátai negatív ha-
tással lehetnek karrierjük mellett a magánéletükre is. Abban 
az esetben viszont, ha tudásuk és tehetségük kamatoztatásá-
ra a vállalkozói utat választják, akkor pedig a szerepillesztési 
konfliktusok gátolhatják üzleti sikerüket szintén a társadalmi 
normák hálójában. Emellett fontos azt is látni, hogy a vállal-
kozásindítási motivációk között a család és munka-magánélet 
kérdései mellett a kényszerű megélhetés is szerepet játszik, amit 
azonban ugyanezek a hátráltató körülmények akadályozhat-
nak. Így végső soron sem a saját megélhetési, sem a vállalkozói 
sikerességi, sem a vállalati eredményességi, s ezeken keresztül 
a nemzetgazdasági jótékony hatások sem tudnak kellően érvé-
nyesülni ezen problémák miatt. Mindegyik megközelítés társa-
dalmi és gazdasági hatásai jelentősek. 

Következtetések
A  megoldás mindenképpen a társadalmi-gazdasági tényezők 
terén keresendő ezekre a társadalmi-gazdasági problémákra. 
A  szervezetek esetében a belső antimobbing tevékenység tu-
datos megelőzése és gátlása programok segítségével, a külső 
mobbing jelenség kapcsán pedig a nők gazdasági értékeinek 
bemutatása, alátámasztása megfelelő publicitások elérésével 
nyújthat segítséget. Mivel a nők üzleti aktivitásának emelése a 
teljes gazdaság és a vállalatok érdeke is, így érdemes lehet ezek-
re a programokra anyagi forrásokat biztosítani, amely mind a 
vezetői, mind a vállalkozói karrier és önmegvalósítási utat ké-
pes támogatni a nők számára. Ezen ráfordítások a folyamatból 

következő megnövekedett vállalati nyereségességből és emelke-
dett gazdasági eredményekből refinanszírozhatók. A források 
elérhetőségének megteremtése önmagában véve is fontos a női 
vállalkozások számára. 

A jövőbeli kutatásoknak érdemes lehet mélyebben feltárni a 
kényszerű női vállalkozás jelenségét és a megélhetési célból vál-
lalkozó nők támogatásának lehetőségeit. Emellett fontos a tár-
sadalmi normák és sztereotípiák női vezetők és vállalkozói mo-
tivációkra gyakorolt hatásának további vizsgálata. A női üzleti 
aktivitások sokrétű motivációinak megértése elengedhetetlen 
a hatékony támogató programok és szakpolitikák kidolgozásá-
hoz, amelyek elősegíthetik a női vállalkozói aktivitás és vezetői 
szerepvállalás növekedését és a gazdasági-társadalmi fejlődést.
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