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Absztrakt

Bar a tanarok szakmai jolléte a szinvonalas oktatdsi rendszer alapvetd pillére, a szakmat
érintd legujabb valtozasok ota nem késziilt atfogd hazai kutatds ebben a témaban. Jelen
kutatasomban a magyar, allami szféraban dolgoz6 pedagogusok €és oktatok szakmai jollétét
vizsgalom, a kiégés-szindroma, a munkahelyi er6forrasok €s kdvetelmények, illetve kiilonb6zo
munkahelyi tényezOk szempontjabol. Célok: Kutatasom f6 célja a kiilonb6z6 munkahelyi
tényezok - mint a tamogatottsag, a megbecsiiltség, az oktatasi rendszer altal nyujtott biztonsag
¢s a kozvetlen munkahelyi kornyezet - és a kiégés kozotti lehetséges Osszefiiggések jobb
megértése. Vizsgadlom tovabba, hogy miként hatnak a munkahelyi eréforrdsok ¢és
kovetelmények a kiégésre, emellett mediacios elemzéssel vizsgalom, hogy miként befolyasolja
a kiégés a munkahelyi eréforrasok és kovetelmények palyaelhagyasi szandékra vald hatasat.
Hipotézisek: Feltételezéseim szerint (1) a timogatottsag, a megbecsiiltség, az oktatasi rendszer
altal nyujtott biztonsag és a kozvetlen munkahelyi kornyezet Osszefiiggésben 4all a
kiégettséggel. (2) A munkahelyi eréforrasok és kovetelmények, illetve ezek aranya hatassal
van a kiégés tiineteinek megjelenésére. Hipotézisem szerint (3) a kiégés medialja a munkahelyi
er6forrasok ¢és kovetelmények aranyanak palyaelhagyasi szandékra vald hatasat, vagyis az
er6forrasok hianya a kiégésen keresztiil van hatassal a tanarok jovoképére. Minta: N = 205
pedagogus és oktatd, akik jelenleg allami fenntartast intézményben tanitanak. Modszer: A
vizsgalat soran online kérddives modszerrel mérem fel a tanitok és tanarok szakmai jollétét. A
szakmai kornyezettel valo megelégedettségre vonatkozo kérddivet Bakos (2019) készitette,
sajat kérdéseimmel kiegészitve hasznalom fel. A munkahelyi tényezOket sajat kérdésekkel
vizsgalom, emellett a Tarsas tdmogatds kérddivet haszndlom a tdmogatottsdg mérésére. A
munkahelyi kdvetelmények ¢és erdéforrasok vizsgalatdhoz A kévetelmény-eroforras kérdoivet
hasznalom. Végiil a kiégést a széles korben alkalmazott Maslach Kiégés Leltar (MBI-ES)
segitségével mérem. Eredmények: Eredményeim szerint a munkahelyen tapasztalt
tamogatottsag, a megbecsiiltség €s az oktatasi rendszerrel valé megelégedettség hatassal van a
kiégésre, csak tigy, mint a munkahelyi-kovetelmények és er6forrasok jelenléte. Amunkahelyi
kornyezet és a kiégés kozott nem talaltam szignifikans hatast. Emellett megfigyeléseim alapjan
a kovetelmények és eréforrasok ardnya hatassal van a palya iranti elkotelezettségre, mely hatast
a kiilonbozd kiégés-faktorok kiilonbdzd aranyban medialnak. Eredményeim felhivjak a
figyelmet a biztos labakon allo oktatasi rendszer fontossagara, emellett ravilagitanak azokra a

teriiletekre, melyeket intézményi szinten érdemes lehet fejleszteni a kiégés-prevencio



érdekében, mint példaul a tdmogatdé munkahelyi kozosség és a megfeleld erdforrasok

biztositasa.
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1. Bevezetés

1.1. Aktualis valtozasok a pedagoguspalyan

A pedagdgusok helyzete az utdbbi idészakban sok embert megmozgatott Magyarorszagon.
Laikus korben is felkeltette a tanari professziok iranti érdeklédést a pedagoguséletpalya-modell
bevezetése (2011. évi CXC. torvény a nemzeti koznevelésrdl), a szakképzésben dolgozd
pedagogusok jogallasanak valtoztatasa (2019. évi LXXX. torvény a szakképzésrol), illetve a
koznevelésben foglalkoztatottak jogviszonyanak ujraszabalyozéasa (2023. évi LII. torvény a
pedagogusok 1j életpalyajarol). Az intézkedések tobb célt kivantak megvaldsitani, melyek
elsdsorban a palya vonzova tétele, a jo pedagdgusok megtartasa, a kiszamithatd karrierpalya
megalapozésa, a pedagoguspalya presztizsének novelése, valamint a teljesitményelven alapuld

differencialt bérezés megvaldsulésa.

2020 julius 1-étdl a szakképzésben dolgozé oktatok, pedagogusok és egyéb munkavallalok
kikeriiltek a kozalkalmazotti torvény hatalya aldl, a Szakképzési torvény életbe 1épése ota
munkaviszonyban vagy megbizasi jogviszonyban lathatjdk el tevékenységiiket. Az
jogallasvaltozast vegyes reakciok kovették, sokakban komoly aggodalmakat keltett. A
Pedagogusok Demokratikus Szakszervezetének jogi allasfoglalasa szerint az aggodalmak egy
része jogos, hiszen az érintett munkavallalok alapvetéen hatranyosabb jogi kdrnyezetben
dolgozhatnak tovabb, ezzel ellentétben az 1j jogallas lehetdséget ad a magasabb, piaci alap
bérezésre (PDSz, 2020). A kozalkalmazotti statusz elvesztése sokakban csalodast keltett,
melynek oka, hogy a megigért ,,egyéni megallapodas” a bérrel kapcsolatban a legtobb
szakképzésben oktato tanar esetében nem hozott jelentds béremelést, cserébe a kozalkalmazotti
kivaltsagokkal sem élhetnek tobbé (ez jelentdsen megneheziti a szakszervezetek munkajat is a

szakképzésben) (Toth, 2023).

Hasonl6 visszhangot keltett a pedagogusok és a neveld-oktatdé munkat kozvetleniil segitd
(NOKS) dolgozok jogallasanak kozalkalmazottrol kdznevelési foglalkoztatotti jogviszonnya
valtoztatasa is 2023-ban. Az uj agazati szabalyozas pozitiv és negativ valtozasokat egyarant
hozott a korabbi kozalkalmazotti stdtuszhoz képest. A torvénymodositas f6 célja a régota
szoban forgd bérrendezés volt, am sok pedagdgus szerint az dket érintd negativ valtoztatasokat
(pl.: novekvé munkaidd, hosszabb lemondasi id6, lehetéség kotelezd athelyezésre) a
meghatarozott béremelés nem egyensulyozza ki. Bar a Beliigyminisztérium szerint 2023
szeptember 29-ig csak 1205 pedagdgus nyilatkozott Gigy, hogy nem 1€p at az 4j €életpalyatorvény

hatalya ala (Baranyai, 2023), ezzel ellentétben a Pedagdgusok Demokratikus Szakszervezete



kiemeli, hogy julius 1. és augusztus 1. kozott 670 pedagdgus adta be a lemondasat (PDSZ,
2023a), de majusban is sokan hagytak el a palyat, igy a palyaeclhagy6 tanarok szama valdjaban
sokkal magasabb (Székacs, 2023). A legfrissebb adatok szerint ez a szam az NOKS dolgozokat
beleszamitva a 2500-hoz kozelit (PDSZ, 2023b). Oktataskutatok arra is ramutatnak, hogy az
évente alig 2000 palyakezdével még a nyugdijba vonulokat (4tlagosan 3000-4000 f6 évente)
sem lehet potolni (Lukacs, 2023; Nahalka, 2022), igy a felmondasok valos problémat

jelentenek, az eddig is jelentds tanarhianyt tovabb fokozzak.

2023-ban az oktatasi szféraban mozgok kozhangulatat erbteljesen meghatarozta a sokak
altal igazsagtalannak vélt modositasok bevezetése. A tanartiintetések, az érdekérvényesitd
kozosségek fellépése, majd az ezt kovetd elbocsatasok médiavisszhangja bizalmatlansaggal
toltotte el a tanarokat, a diakokat és az egész magyar tarsadalmat az oktatasi rendszer jovojével
kapcsolatban. 2024-re viszont a témat érinté fesziiltség visszaszorulni 1atszik, a bérrendezés
hatdsara az elégedetlenség is jelentdsen csokkent. Osszességében viszont elmondhatd, hogy a
pedagdgusoknak és oktatoknak nétt a kiszolgéltatottsaga a munkaltatoval szemben, néttek
munkaterheik, a palyan maradok és a palyakezdék jovéképe bizonytalan. Ugy gondolom, a
kozoktatasban dolgozok szakmai jollétének tudomanyos megkozelitése ennél nem is lehetne

1d6szeriibb.

Amikor a tanari szakmdakrol beszéliink, a tobbes szdm hasznélata indokolt, ugyanis
Magyarorszdgon — ahogy a legtobb orszagban — nem egységes szakmaként jelenik meg a
tanarsadg, hanem egy hierarchikusan tagolt szakmakbol allo oktatasi rendszerbe illeszkednek
mind a pedagogusként, mind az oktatoként dolgozo tanarok (Fonai és Dusa, 2014). Bar az
oktatas minden szintjén elmondhato, hogy a tanarok kifejezetten magas mentalis leterheltséggel
allnak szemben nap mint nap munkajuk teljesitése kozben, ugyanakkor a tanarokat és egyéb
kozalkalmazottakat célzo kutatasok és prevencios modszerek csak a 90-es évektol kaptak teret.
A rendszervaltas el6tt ez a téma tabusitva volt, ezért kevés atfogo, feltaro kutatas késziilt a hazai
pedagogusok altalanos kozérzetével kapcsolatban. A leglijabb kutatasok a témaban a tandrok
kiégettségére fokuszalnak (Szabd és Jagodics, 2019; Szabo és mtsai., 2020). Jelen vizsgalatom
keretein beliil a tanarok mindennapjait meghatarozé munkakoriilményeit, észlelt elismertségét
€s tarsas tamogatottsagat vetem Ossze a tandrok korében megjelend kiégettség mértékével.
Célom a tanari palya kihivasainak és a tanari szakméakban megjelend kiégés tényezdinek jobb

megertése.



1.2. Szakmai jollét

A tanarok szakmai jolléte az oktatasi rendszer alapvetd pillére, amely meghatarozza az
oktatds mindségét és hosszll tdvu fenntarthatosdgat. Bar az elmult években egyre inkabb
elétérbe keriilt az a felismerés, hogy a tandrok fizikai és mentélis egészsége, valamint
motivacioja kozvetlen hatassal van diakjaik tanulasi eredményeire és altalanos jollétére (Tatar
¢s Yahav, 1999), a mai napig kevés olyan hazai kutatds sziiletett, mely komplex modon
vizsgalja az oktatok és pedagdgusok szakmai jollétének témajat. Ezen felismerések alapjan a
tanarok és tanitok szakmai jollétének kutatdsa és a sziikséges tamogaté mechanizmusok
kidolgozasa elengedhetetlen a magas szinvonali oktatdsi rendszer fenntartdsdhoz és a

pedagdgusok hosszu tavu elkotelezettségének biztositasadhoz.

A jollét széles korben hasznalt fogalom, melyben az életmindség kiilonboz6 aspektusai
jelennek meg objektiv (pl.: szociookonomiai statusz) és szubjektiv (pl.: észlelt boldogsag)
szempontokb6l egyarant. Bar a jollét mérése rendszeresen felbukkand téma
tarsadalomtudomanyi és pszichologiai tanulmanyokban, a teriilet kutatoi eltérd jollét-
definiciokkal dolgoznak, nincs egyetértés azzal kapcsolatban, hogy a jollétnek ténylegesen
milyen Osszetevoi vannak (Szanto és mtsai., 2016). A kutatok nagy része tobb dimenzidé mentén
irja le a jollét fogalmat. Ami a jelenség mérését illeti, Warr (1994) szerint a jol1ét mértékét nem
lehet egy skala hasznalatdval megallapitani. Két szintet kiilonboztet meg: a kontextustol
fliggetlen, altalanos jollét mérése, illetve a jollét kontextusspecifikus aspektusdban valo
vizsgalata, példaul az egyén csaladi vagy munkahelyi kornyezetében megtapasztalt jolléte. A
szakmaspecifikus jollétet angol nyelvii irodalmakban tobbféle terminusban hasznaljak, példaul:
job-related wellbeing (Warr, 1994), work-related well-being (van Horn és mtsai., 2004),
occupational well-being (van Horn és mtsai., 2004), professionals’ saticfaction (Briones és
mtsai., 2010), professional well-being (Aelterman és mtsai., 2007; Yildirim, 2014). Ezen
kifejezések a munkavallald Osszesitett jollétének egy dimenzidjaként értelmezhetdek,
elsésorban a munkédval kapcsolatos érzelmi, motivacids, viselkedéses, kognitiv ¢és
pszichoszomatikus tényezOket foglaljak magukban (van Horn és mitsai., 2004). Hazai
kutatdsokban a tanarok szakmai jollétének vizsgalatakor fdleg a kiégés-szindroma, illetve az
iskolai 1égkor jelenik meg, mint a tanarok kozérzetét befolyasolod tényezok (lasd: Horvath,
2009), ezzel szemben a nemzetkozi szakirodalomban szélesebb korben definialjak a szakmai
jollétet, nagyobb hangsulyt fektetek a munkahelyi er6forrasok elérhetéségére, a vezetdk altali

és a kollégak kozotti tarsas tamogatasra, az énhatékonysagra (lasd: Aelterman és mtsai., 2007).



A tanarok szakmai kozérzete a sajat magukrol és szakmai helyzetiikrdl alkotott kép, amelyet
az egyéni tulajdonsagaik, a csoporthoz tartozas élménye, illetve a tarsadalmi megitélés is
formal. A kozérzet mind az egyéni, mind a tarsadalmi értelmezésben szubjektiv jellegli, mivel
az egyén (vagy csoport) minden esetben az altala elképzelt idealokhoz vagy
referenciaszemélyekhez viszonyitja magat és csoportjat. Findncz €s Csima értelmezése szerint
a pedagégusok szakmai kozérzete a kovetkezoképpen definidlhatd: ,,a pedagogusok
szakmajukhoz kapcsolodo helyzetértékelése, a pedagogusléttel és -léthelyzettel valo
elégedettség, valamint az ezzel kapcsolatos pozitiv és negativ érzelmek osszessége; mindez
magaban foglalja azokat az attitiidoket, érzelmeket, percepciokat, amelyek meghatarozzak
mindennapi tevékenységiiket” (Financz és Csima, 2020; 250.0.). Yildirim (2014) konceptualis
modelljében a pedagdgusok szakmai jollétét a kovetkezd tényezOok alkotjak: munkéval
kapcsolatos elégedettség, énhatékonysag, aspiraciok, motivaltsdg, szakmai Onallosag.
Aelterman és munkatarsainak (2007), valamint Briones és munkatarsainak (2010) kutatasai
alapjan Yildirim (2014) a szakmai jollétet eredményez6 tényezdket harom, egymastol jol
elkiilonithetd csoportba sorolta: egyéni tényezOk (nem, pedagogiai tapasztalat, alkalmazasi
forma, képzettség), szakmai tényezdk (pedagdgiai hitvallas, pedagdgiai gyakorlatok, szakmai
fejlodést tdmogatd tevékenység), szervezeti tényezok (iskolai klima, osztalytermi kornyezet,
tamogato vezetés, értekelés és visszajelzés, munkatarsakkal vald egylittmiikddés, leterheltség).
Amikor a szakmai jollétet eredményezd tényezOk nem allnak rendelkezésre megfeleld

mértékben, a munkavallalo konnyen veszélyeztetetté valhat a kiégés-szindromaval szemben.

1.3. Munkahelyi Kévetelmények — Erdforrdasok Modell

Demerouti, Bakker, Nahreiner és Schaufeli (2001) szerint a munkahelyi jolléttel és a kiégés-
szindromaval Osszefiiggésbe hozhato tényezdk két csoportba oszthatok. Az egyik csoport az
eroforrasok, melyek csokkentik a munkavallalok terheit és segitik sikerességiiket. Ezzel
szemben a kovetelmények novelik a leterheltséget és a stresszt, igy az atélt szorongast is.
Demerouti és munkatarsai (2001) e csoportositas alapjan hoztdk létre ma mar széleskorben
hasznalt elméleti modelljiket, a Munkahelyi Kovetelmények-Eréforrasok Modellt (Job
Demands and Resources Model, JD-R). A kiégés-szindromat kutatok szoros Osszefiiggést
figyeltek meg a kiégés kialakuldsa és a munkavallalét terheld tényezdk kozott (példaul:
Maslach és Goldberg, 1998). Demerouti és munkatarsai (2001) a munkahelyi kdvetelmények
kozé soroltak minden olyan kornyezeti, tarsas vagy szervezeti tényezot, amelynek kezelése a

munkavégzés sordn fizikai, érzelmi vagy mentalis eréfeszitést igényel a munkavallalo részérdl.



A pedagdgusok esetében ilyen mentalis €s fizikai leterheltséget okozé tényezo lehet a munka
mennyisége - a magas Oraszam, az Orakra vald felkésziilés és dolgozat javitas -, az allando
figyelem és készenlét az 6rakon, a megfeleld eszk6zok hianya, de akar a folyamatos zajt és az
egész nap talpon levést is ide sorolhatjuk. Kifejezetten a pedagdgus palyara specifikus
kovetelmény a szerepkonfliktus, melyet szamos helyzetben 4t kell €lniiik a tanaroknak, hiszen
a tamogatd-gondoskodd, valamint az értékeld-ellendrzo-fegyelmezd szerepek parhuzamosan
vannak jelen a munkaban. Mindezek mellett gyakori probléma, hogy a tanari kozosségekben
az egyik legfontosabb er6forras, a tarsas tdmogatds sok esetben hianyzik, a konfliktusok
feloldasara nincs lehet6ség (Jagodics és Szabd, 2014; Szabo és Jagodics, 2016). A Modell
keretein beliil négy fontos hatast allapitottak meg, kifejezetten tanarokat vizsgalva. E16sz0r is,
hogy az észlelt leterheltség, vagyis a kovetelmények tulsulya bejosolja a kiégés-szindroma
tiineteinek stlyossagat, mig az er6forrasok elérhetésége csokkenti azokat (Hakanen és mtsai.,
2006). Kés6bb bizonyitottak, hogy az eréforrasok megfelelé aranya és elérhetdsége novelni
tudja az elkotelezettséget a szakma irant (,, boosting effect’), kifejezetten akkor, amikor az
atlagosnal magasabb kovetelményekkel kell szembenéznie a munkavallaloknak (Bakker ¢és
mtsai., 2007). Emellett Bakker és munkatarsai (2005) megfigyeltek egy puffer hatast is
(., buffering effect’?), miszerint az eréforrasok képesek moderalni a kdvetelmények hatéasat a
mentalis leterheltségre. Dicke €s munkatéarsai (2018) longitudinalis kutatasuk soran mindkét

hatas jelenlétét meg tudtak erdsiteni.

1.4. A kiégés-szindroma

A kiégés-szindroma (angol szakirodalomban: burnout-syndrome) fogalmat elészor Herbert
J. Freudenberger (1974) pszichoanalitikus hatarozta meg, korhazi személyzet pszichologiai
terhelésének vizsgalatakor. Megallapitasa szerint a kiégés (angol szakirodalomban: burnout) a
hosszu tavon jelenlévé munkahelyi stressz karos kovetkezményeként jelenik meg. A kiégés-
szindromédban szenvedd egészségligyi dolgozokon a faradtsag, kimeriiltség, konnyl
megbetegedés, fejfajas, emésztési problémak és alvasi zavarok tiineteit figyelte meg. Emellett
sokszor frusztraltak és ingeriiltek, gyakoriak naluk az impulziv véalaszok, melyek jellegzetes,
érzelmileg talflitott reakciok a kiégett dolgozoknal (Szabd és Jagodics, 2016). Maslach és

Goldberg 1998-as vizsgalata szerint a kiégés-szindromaban szenveddk kevésbé toleransak,

! fokozo hatas
2 pufferhatas



rosszul reagalnak a nehézségeket okoz6 helyzetekben, jellemz0 rajuk a negativ hozzaallas és a

cinizmus, melyek a kdzvetlen kdrnyezetiik szamdra is megnehezitik a munkat.

Freudenberger (1974) kutatasa utan a kiégés-szindroma felkapott témava valt a munkahelyi
jolléttel kapcsolatos vizsgalatokban. A kezdeti kiégés-kutatasok klinikai oldalan a hangsuly a
kiégés tiinetein €s a mentalis egészséggel kapcsolatos kérdéseken volt. Szocidlis aspektusbol a
kozéppontban a szolgaltatd és az igénybe vevo (példaul: orvos-kliens) kapcsolata, valamint a
szolgaltatasi foglalkozasok szituacios kontextusa allt. Eppen ezért a kiégés-kutatas legel3szor
a gondozasi és szolgaltatoi foglalkozasokat Olelte fel, amelyekben a munka magja a szolgaltato
¢s az igénybe vevo kozotti kapcsolat. A munka ezen interperszonalis kontextusa azt jelentette,
hogy a kiégést kezdettdl fogva nem egyéni stresszreakcioként, hanem az egyén munkahelyi
kapcsolatai szempontjabdl vizsgaltak. A kiégés tehat a munkakodrnyezetre jellemzd probléma,
ellentétben példaul a depresszioval, amely az ember életének minden teriiletét athatja (Maslach

¢és mtsai., 2001).

A kiégés témakorét kutatok kozil kiemelkedik Christina Maslach neve, aki 1976-ban
kezdte vizsgalni a jelenséget. Maslach és Schaufeli (1993; idézi: Szabd és mtsai., 2018) szerint
a munkaba val6 érzelmi bevonddast igénylo foglalkozast végzok a leginkabb veszélyeztettetek.
Igy a kiégés tekintetében kiemelt rizikofaktorba sorolhatok a segité munkakérben, oktatisban
tevékenykedok, illetve az egészségiligyi dolgozok. A kiégést kezdetben a munkahelyi stressz
egyik formajanak tekintették, mely Osszefiiggésben all a munkaval valo elégedettséggel, a
szervezeti elkotelezettséggel és a fluktuacidoval. Maslach 1982-es definicioja szerint (idézi:
Szabd és mtsai., 2018) a kiégés-szindroma a munkahelyen ujra és Ujra megjelend vagy
huzamosan jelen 1év0, kronikus érzelmi és interperszondlis stresszhelyzetekre adott
vélaszreakci6. Tehat a kiégés egy folyamat, ami lassan, fokozatosan alakul ki és egy reakcidlanc
végsO szakasza (Skaalvik és Skaalvik, 2009). A kiégési pontszamok meglehetdsen stabilak az
1d6 mulésaval, ami aldtdmasztja azt az elképzelést, hogy a kiégés hosszan tartd valasz a
kronikus munkahelyi stresszorokra. Maslach a tiinetek hdrom dimenziojat kiilonitette el: az
érzelmi kimertilés allapotat, az elszemélytelenedést és a csokkent teljesitmény, inkompetencia
érzését. Késobb, 1997-ben Maslach ¢€s Leiter (1dézi: Maslach és mtsai., 2001) Ujrakeretezték a
kiégés fogalmat, a munkaval valo elkdtelez6dés elmuldsaként irtdk le. A kiégés folyamataban
a kezdetben fontos, értelmes és kihivasokkal teli munka kellemetlenné, teljesithetetlenné és
értelmetlenné valik az egyén szamara. Az energia kimeriiltségbe, a személyes érintettség
cinizmusba fordul, az észlelt hatékonysag helyét pedig az inkompetencia €rzése veszi at. Ennek

megfelelden az elkotelezettséget az energia, a személyes érintettség és a hatékonysag jellemzi,

9



a harom kiégés dimenzio kozvetlen ellentéte. Ezek a dimenzidk egymassal 0sszefiiggenek,

ugyanakkor fiiggetlen entitdsok (Brouwers és mtsai., 2011).

1.4.1. Elsopro kimertiltség

A kimertiilési komponens a kiégés alapvetd egyéni stresszdimenzidjat jelenti. Arra az
érzésre utal, amikor fesziiltek, talterheltek vagyunk, kimeriiltek érzelmi €s fizikai eréforrasaink,
kiilondsen, amikor a munka hosszatavon, kronikusan tulterheld (Maslach és mtsai., 2001). A
munkéban valo kifaradas idonként minden ember €letében megjelenik. Hatdsara felmeriilhet az
egyénben, hogy amit csinal valdjaban nem az ,,igazi” vagy esetleg jobb lenne egyaltalan nem
is dolgozni. Ha azonban ez az érzés a mindennapok része, az mar tobb, mint egyszerii faradtsag,
a kiégés kezdeti jele is lehet (Szabo és Jagodics, 2016). Maslach és munkatarsai (2001) a
kimeriiltséget jelolik meg a kiégés-szindroma kozponti tulajdonsdgaként és a szindroma
legnyilvanvalobb megnyilvanulasaként. Bar a kimeriiltség a kiégés-szindroma kritériuma,
mégsem elégséges ezzel az egy dimenzidval koriilirni a jelenséget. A kimeriiltség nem csak egy
tapasztalat, hanem cselekvésekre késztet, hogy érzelmileg és kognitivan elhatarolodjunk a

munkatol, igy segitve a talterheltséggel valé megbirkozast.

1.4.2. Deperszonalizacio €s cinizmus

A cinizmus (vagy deperszonalizacid) komponens a kiégés interperszonalis kontextusanak
dimenzidjat képviseli. A munka kiilonbozé aspektusaira adott negativ, érzéketlen vagy
tulzottan tavolsagtartd valaszra utal. A cinikus beszédstilus, amikor az egyén lekezelden,
megvetéssel, leértékeléssel besz€l munkdjarol és szolgaltatasat igénybe vevokrdl. A cinizmus
egy eszkoz arra, hogy a személy tavolsadgot tartson dnmaga €s a szolgaltatas igénybevevoi
kozott, a személy aktivan figyelmen kiviil hagyja azokat a tulajdonsadgokat, amelyek egyedivé
¢és vonzova teszik dket. A stlyos kiégésben szenveddk hajlamosak dehumanizalni tigyfeleiket,
vagyis szinte nem is emberként tekintenek rajuk (Maslach és mtsai., 2001). A deperszonalizacio
vagy elszemélytelenedés negativ, érzéketlen ¢€s elzarkdzott hozzaallast jelent azokhoz az
emberekhez, akikkel az egyén dolgozik, azaz a betegekhez, igyfelekhez vagy didkokhoz (Evers
¢€s mtsai., 2004).

1.4.3. Teljesitménycsokkenés és inkompetencia érzése
A kiégés onértékelési dimenzidja a csokkent személyes hatékonysag érzésében jelenik meg.
A hozza nem értés €rzésére, valamint a teljesitmény és a termelékenység hianyara utal a
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munkahelyen (Hakanen és mtsai., 2006; Maslach és mtsai., 2001). Amikor a munkavallalo
alkalmatlannak és demotivaltnak érzi magat, kevésbé hajlando eréfeszitéseket tenni szakmai
fejléddése érdekében (Jagodics és Szabd, 2014). A munkahelyi teljesitmény és kompetencia
érzésének csokkenésével negativ onértékelés jelenik meg az egyén munkateljesitményével
kapcsolatban (Evers és mtsai., 2004; Fernet és mtsai., 2012), megjelenik az altalanos érzés,
hogy mar nem végeznek értelmes és fontos munkat (Skaalvik és Skaalvik, 2009). Tobb kutatd
ugy talalta, hogy a személyes teljesitmény gyengén korreldl a masik két dimenzioval (pl.: Lee
¢s Ashforth, 1996), ezért egyes kutatok az érzelmi kimertiltséget és a deperszonalizaciot tekintik

a kiégés meghatarozo elemeinek (pl.: Schaufeli és Salanova, 2007).

1.5. Kiégés-szindroma kialakuldasanak okai és megjelenése a tanari professziokban

A kiégés-szindroma szinte minden munkakorben eléfordulhat, azonban a segitd szakmak
terén a legelterjedtebb. Kialakuldsdban fontos szempont, hogy az egyén munkavégzés soran
mennyire van kapcsolatban mas emberekkel. A legveszélyeztetettebb csoportba azok tartoznak,
akik hosszu tavon olyan munkdt végeznek, amely magaban foglalja az emberekkel valo
kapcsolatot, koncentraciot igényel, és erdteljes érzelmi terheléssel jar, vagyis akik a human
szféraban dolgoznak (Szabd és mtsai., 2020). Az imént leirt foglalkozasok jellemzden
magasabb szintll stresszel jarnak a masokért érzett felelésség miatt is. A pedagogusi palyan a
didkokkal valé6 munka jelenti az egyik legnagyobb kihivast, ezen belill a magatartasi
problémakat €s a fegyelmezési helyzetekhez fiz6dd konfliktusokat tartjak az egyik elsddleges
stresszforrasnak a tandrok. Ehhez hozzjarul a feladatok mennyiségébdl adodo leterheltség,
illetve az adminisztrativ jellegli kotelezettségek (Szabd és mtsai., 2020). A kovetelmények
emelkedéséhez nem tarsul a munkafeltételek vagy a szakma altal biztositott életmindség

javulasa, igy ezt a tarsadalmi csoportot jelentdsen vesz€lyezteti a kiégés jelensége.

A pedagoégusok kimeriiltsége tobb, mint személyes probléma. A motivacid és az
elkotelezettség az oktatds irdnyaba a didkok és a sziilok életére is hatdssal van (Szabd és
Jagodics, 2016). Ez egy kifejezetten bonyolult képlet, szinte egyfajta ,,0rdogi kor”. A
tarsadalom elvarja a pedagogusoktdl a magas hivatastudatot, a hibatlan munkavégzést.
Idealizalt elvarasoknak kell megfelelniiik, igy, mint az 4lland6 jokedv, biztonsagteremtés és a
magas intelligencia, 4m az elvarasokhoz gyakran kritikus, kevéssé jutalmazo €s aligha elismerd
tarsadalmi megitélés tarsul. A gyermekekkel és a sziileikkel valo foglalkozas elkeriilhetetlentil
vonzza az erés €rzelmi bevonodast, ezzel parhuzamosan ritkan kapnak a munkajukra vonatkoz6

visszajelzéseket és sok esetben kevés a sikerélményiik (Szabd és mitsai., 2018). A
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pedagdégusoknak nyujtott tdmogatas, amely segithet nekik megbirkdzni mindezzel, alig
észrevehetd. A Szabo és munkatarsai altal végzett kvalitativ vizsgalatbol (2020) kideriil, hogy
bar rengeteg nehézséggel talalkoznak a tandrok karrierjiik soran, mégis a tarsadalmi és anyagi
megbecsiilés hianyat talaljak a legnyomasztobbnak munkéjukban. A tapasztalatok azt mutatjak,
hogy a megjelené motivalatlansag és hatékonysagcsokkenés gyakran vezet ahhoz, hogy
tavolsagtartova valnak a didkokkal szemben, ennek kdvetkeztében a tanuldk elveszitik sajat
érdeklodéstiket a tantargy irdnt, €s a negativ élmények hatasara csokkentik erdéfeszitéseiket a

pedagogussal valo k6zos munka soran (Evers és mtsai., 2004; Tatar és Yahav, 1999).

Hare, Pratt és Andrews (1988) harom csoportot kiilonitettek el kiégésért felelds tényezok
kozott: szituacios (demografiai jellemzok és a munkavégzeés sajatossagai), interperszonalis-
(észlelt tarsas tAmogatas), illetve az intraperszonalis (egyénre jellemzd megkiizdési stratégiak)
kategoridkat kiilonboztették meg. A demografiai adatok tekintetében Maslach és munkatarsai
(2001) az életkor és a palyan eltoltott évek kozott talaltak a legszorosabb Osszefiiggést a
kiégéssel. Eredményeik szerint a fiatalok (20 és 40 év kozotti tanarok), illetve a karrierjiik elején
tartok veszélyeztetettebbek, mint a régéta palyan 1évok. Kocsis (2003) hazai kutatasanak

eredményei szerint pedig a palyaelhagyas is 20 és 40 éves kor kozott a legmagasabb.

Amerikai kutatasok eredményei szerint az USA-ban dolgozo6 pedagogusok koriilbeliil 5%-
20% széazaléka (Farber, 1991; idézi: Hakanen és mtsai., 2006) szenved kiégés-szindromaban,
hazai eredmények szerint viszont ugyan ez csak a pedagogusok 5-8%-arol mondhato el (Paksi
¢s mtsai., 2015; Szabd ¢és mtsai., 2018; Szabd és Jagodics, 2016). Paksi és munkatarsai (2015)
kiemelik, hogy ez ellentmond a pedagogusokkal kapcsolatos altalanos tapasztalatoknak, az
alacsony szdmok valdszinlileg a szocidlis megfelelési kényszernek tudhatok be, Szabo és
Jagodics (2016) szerint elképzelhetd, hogy azok dontdttek a munkahellyel kapcsolatos
kérddivek kitoltése mellett, akik kevésbé érintettek a kiégés kapcsan, €s hajlanddak 1dot és

energiat forditani nem kotelezo feladatokra.

Paksi és munkatarsai 2015-ben az Oktatasi Hivatal megbizdsabol a pedagodgusjeldltek
palyavalasztasi motivacioinak, a gyakorlo pedagogusok palyamotivacidinak és a palyaelhagyas
okainak meghatarozasa céljabol vizsgalta a pedagogusok lelki egészségét, kie¢gését, valamint a
kiilsé koriilményekben rejld, segité és gatld tényezéket. Atfogd kutatasuk soran 4 részkutatast
végeztek. A gyakorld pedagdgusok korében végzett vizsgalat kvalitativ és kvantitativ kutatast
is tartalmazott. 40 f0s mintan készitettek strukturalt interjit, majd 1078 f6s mintan vettek fel
standardizalt kérdbiveket. A kiégés vizsgalatira a Maslach-féle Kiégés Leltirt (Maslach
Burnout Inventory-Educators Survey, MBI-ES, Maslach és Jackson, 1986) alkalmaztak.
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Vizsgalt mintajukban a Maslach és Jackson (1986) altal meghatarozott cut-off pontok alapjan
a gyakorld pedagogusok korében legnagyobb aranyban az ,,érzelmi kimeriiltség” teriiletén
figyelhetd meg kockazat, 32,2%-uk ért el magas pontszamot az alskalan, ezt koveti ,, egyéni
teljesitmény csokkenése” 26,5%-kal, majd a ,, deperszonalizacié” 12,4%-kal. Eredményeik
szerint a kiégés prevalenciaja a Maslach és Jackson (1986) altal javasolt kritériumok mentén
5,4%, mely a human szféraban dolgozok korében kozepes értéknek tekinthetd. Eredményeik
szerint a kiégés Osszefligg a tanitott targy tipusaval, elsOsorban a természettudomanyi és

matematika targyakat tanitok vannak legjobban kitéve a kiégés kockazatanak.

Szabo és Jagodics 2016-o0s vizsgalata a kiégést a munkahelyi eréforrasok és kdvetelmények
modellel (JD-R, Demerouti és mtsai., 2001) Gsszefliggésben vizsgalta. A kiégés vizsgalatara
szintén az MBI-ES kérdbivet hasznaltak, az er6forrasok és kovetelmények mérésére pedig sajat
szerkesztésli mérdeszkoziiket (Jagodics és Szabo, 2014) hasznaltdk. 337 pedagdgusbdl allo
mintan vettek fel adatokat. Eredményeik megerdsitik Paksi és munkatarsai 2015-0s
eredményeit, a kiégettség az érzelmi kimertiltség teriiletén mutatkozott meg legerésebben. A
kiilonb6z6é oktatasi intézmények Osszehasonlitisa soran azt talaltdk, hogy a legnagyobb

mértékben a szakkozépiskoldkban (ma technikumokban) tanitokat érintette a kiégés.

2. Célkitiizések és hipotézisek

Kutatdsom célja a magyar, allami szféraban dolgoz6 pedagodgusok és oktatok szakmai
jollétének vizsgalata a kiégés-szindroma, a munkahelyi eréforrasok és kovetelmények, az
¢észlelt megbecsiiltség, timogatottsag, oktatasi rendszer altal nyujtott biztonsag és a munkahelyi
koriilményekkel valé megelégedettség szempontjabdl. E tényezOk kozotti lehetséges

Osszefiiggések jobb megértése a kiégés-prevencio céljabol is hasznos lehet.

Elsé hipotézisem (HI1) arra vonatkozik, hogy a munkahelyi tényezdk mely aspektusa
hozhato leginkabb Osszefliggésbe a kiégettséggel. Szabd és munkatarsainak (2020) kvalitativ
kutatasabol kidertilt, hogy a legtobb tandr a tdrsadalmi és anyagi megbecsiilés hidnyat tartja
leginkabb nyomaszténak a munkdjadban. Ebbdl az eredménybdl kiindulva vizsgalom (Hla) a
szocidlis tamogatottsag, (H1b) az oktatasi rendszerrel kapcsolatos elégedettség és az dltala
nyujtott biztonsdgérzet, (H1C) a munkahelyi infrastruktura és (H1d) az észlelt megbecsiiltség
hatdsat a kiégésre. A munkahelyi tényezdket vizsgdld kérdéseim kozott talalhatdak a
teljesitmeényert kapott jutalomra vonatkozo6 kérdések, azonban ezt a faktort a nem megfeleld

megbizhatosadgi mutatok miatt kihagytam az elemzésbdl.

13



crer

a kiégéssel Osszefliggésben alkalmaztak a modellt, azota nem terjedt el a kiilf6ldon népszeri
modell hasznalata a magyar szakirodalomban. Ezért masodik hipotézisem (H2) a JD-R modell
koré épitem fel, miszerint az eréforrasok, a kovetelmények és ezek aranya a munkahelyen

hatassal vannak a ki¢gésre.

Végiil a pedagdgusok ¢és oktatok elkotelezettségét vizsgadlom a tanari szakma irant.
Hipotézisem szerint (H3) az eréforrasok €s kovetelmények aranya hatassal van arra, hogy a
tanarok mennyire latjak valdszinlinek, hogy ezen a palyan maradnak a nyugdijkorhatér
eléréséig, ezt a hatast pedig a kiégés medialja. Feltételezésem szerint, ha az arany eltolédik a
kovetelmények iranyaba, csokken az elkotelezettség, viszont né a kiégés-szindroma
kialakuldsanak valosziniisége, ami tovabb csokkentheti annak a valosziniiségét, hogy a tanarok

a tanitasban lassak a jovojiiket.
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3. Modszer

3.1. Meérdeszkozok

Két f0 mérdeszkozom A kovetelmény-erdforras kérdoiv és a Maslach Kiegés Leltar
Pedagogusoknak magyar adaptalt verzidja. A munkahelyi tényez6k méréséhez sajat
szerkesztésii kérdbivet hasznaltam, emellett felhasznaltam Bakos (2019) szakmai kornyezettel
valé megelégedettségre vonatkozoé kérddivét és Jagodics €s Szabd (2014) Tdarsas tamogatas

kérdoivét is.

A Jagodics és Szabo (2014) altal fejlesztett A kévetelmény-erdforras kérdoiv dsszesen 24
kérdésbd épiil fel, tizenkettd a munkahelyi kovetelményekre, tizenkettdé a munkahelyi
er6forrasokra vonatkozik. Mind a kévetelményekhez, mind az er6forrasokhoz 4 faktor tartozik,
minden faktor 3 tételt tartalmaz. A kovetelmények faktorai a Munkamod (példaul: ,, Feszitett
tempoban kell dolgoznom.”), a Mentdlis kdovetelmények (példaul: ,, A munkavégzés folyamatos
figyelmet igényel részemrdl.”), az Emociondlis kévetelmények (példaul: ,,A munkdam sordan
olyan helyzetekbe keriilok, amelyek érzelmileg felzaklatnak.”) és az Interperszondalis
konfliktusok (példaul: ,, Sok konfliktusom van a kollégdimmal.”). Az er6forrasok a Személyes
fejlodés (példaul: ,,4 munkdam lehetéségeket biztosit, hogy szakmailag fejlédjek.”), az
Informacio (példaul: ,, A munkdam soran elég visszajelzést kapok az elvégzett feladataimrol.”),
a Kontroll (példaul: ,, 4 munkdam sordn eldonthetem, hogyan oldom meg a feladataimat.”) és a
Felettestl érkezd segitség (példaul: ,, Ha sziikséges, kérhetek segitséget a felettesemtdl.”)
alskalakbol épiil fel. A skalak 5-foku Likert-skaldkon valaszolhatéak meg, ahol 1 = egyaltalan
nem értek egyet, 5 = teljes mértékben egyetértek. A skalakon elért pontszamok mellett a
kovetelmények-erdforrasok ardnyat is megkapjuk, mely a , kovetelmények aranya” nevi
valtozd. Jagodics és Szabo (2014) eredményei szerint az alskalak Cronbach-a értékei 0,65 és
0,95 kozott voltak. Sajat eredményeim alapjan a kovetelmények faktor megbizhatosaga o =
0,73; az erdforrasoké 0,78. Ezek alapjan 4 kovetelmény-erdforras kérdoiv megbizhatdsaga
megfeleld.

A kiégést a széles korben hasznalt Maslach Kiégés Leltar pedagogusoknak szolo (MBI-ES
Maslach Burnout Inventory — Educators Survey) magyar adaptalt verzidjaval mérem. Az
eredeti, human szféraban dolgozoknak sz616 verzidt (kés6bb: MBI-HSS) Maslach és Jackson,
1981-ben alkotta meg, majd a kérd6iv pedagogusokat célzo (MBI-ES) és altalanos (MBI-GS)
valtozatat is kiadtak (Maslach és mtsai., 1996). A magyar adaptaciot Szigeti és mtsai. (2017)
készitettek el. A pedagdgusoknak sz016 verzio csupan megfogalmazasi modban tér el az MBI-

HSS-t61, példaul az ,,igénybe vevi ” (az eredeti angol verzidban: ,, recipient ) szot ,,tanulé "-ra
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(GS angol verzidban: ,, student ) cserélték. Az MBI a kiégés harom dimenzidjat méri: érzelmi
kimertiltség, deperszonalizacid, alacsony személyes teljesitmény érzése. A kérddiv 6sszesen 22
tételbdl all. Az érzelmi kimeriiltséget 9 tétellel mérik, koztik példaul: ,, 4 munkam dltal
erzelmileg kiszipolyozottnak érzem magam.”. A deperszonalizaci6 skala 5 tételbdl all, példaul:
,, Valojaban nem térédok azzal, hogy mi torténik azokkal a gyerekekkel, akikkel foglalkoznom
kell.”. A személyes teljesitmény 8 tételbdl tevodik Ossze, melyek ellentétes iranyban mérik a
kiégés erbsségét, mint az érzelmi kimeriiltség és a deperszonalizacié (példaul: ,, Ugy érzem, a
munkamon keresztiil pozitivan tudom befolyasolni a gyerekek életét.”). Ezek nem forditott
tételek, a pontszamok megforditasa nem sziikséges. Igy az érzelmi kimeriiltség és a
deperszonalizaci6 alskalak magasabb pontszamai magasabb ki¢gést jeleznek, mig a személyes
teljesitmény magasabb pontszama alacsonyabb kiégést jelent. A harom alskala pontjai nem
adhatok Ossze egy Osszesitett kiégés pontszdmma, mert a skalak teljesen kiilon allo egységek,
igy minden valaszadot a harom értékkel lehet jellemezni. Szigeti és munkatarsai (2017)
kutatasaban a belsé megbizhatdsag értékei megfelelonek bizonyultak: a Cronbach-a érték =
0,86 az érzelmi kimeriiltség; 0,64 a deperszonalizacio; 0,76 a személyes teljesitmény és 0,67 az
altalanos kiégés esetében. Sajat eredményeim szerint a Maslach Kiégés Leltar Pedagogusoknak
megbizhatosdga o = 0,82; az érzelmi kimeriiltség faktoré 0,91; a deperszonalizicioé 0,79; a

teljesitménycsokkenésé 0,80. Ez alapjan mindegyik faktort megbizhatonak tekintem.

A munkahelyi tényezoket sajat szerkesztésli kérdéévvel mértem. Az iskolai infrastruktaraval
valo elégedettség felméréséhez Bakos (2019) kérddive alapjan allitottam Ossze sajat kérdéseim
(peldaul: ,,4z iskola felszereltsége elektronikus eszkozokkel”, “Az oktatdsi rendszer
atlathatosaga, kiszamithatosdaga ™). A tarsas (avagy szocialis) tamogatottsagot mérd kérdéssor
kialakitasahoz Jagodics és Szabd (2014) Tarsas tamogatds kérd6ivét hasznaltam fel. Jagodics
és Szabo (2014) eredeti kérddive a tarsas tamogatas két alskalajat kiiloniti el, az érzelmi
tamogatast (4 tétel, peldaul: ,, Szeretek a kollégaimmal beszélgetni egy nehéz nap utan.”) és a
professzionalis tamogatast (3 tétel, példaul: ,, Szamithatok a kollégaim segitségére, ha
nehézségeket tapasztalok a munkam soran.”). Jagodics és Szab6 (2014) eredményei szerint az
alskaldk jo megbizhatosaggal rendelkeznek, Cronbach-a = 0,79 és 0,85 értékekkel. A
kérdbivben a valaszadok 5-foku Likert-skalan jelolik az egyetértésiiket/elégedettségiiket, ahol
1 = egyaltalan nem értek egyet, 5 = teljes mértékben egyetértek. A kérdéssort (szakmai
kornyezetre, megbecsiiltségre ¢és tamogatottsagra vonatkozo kérdések) fokomponens
elemzéssel vizsgaltam, hogy megtudjam, pontosan milyen faktorokba sorolhatéak az altalam

mért munkahelyi tényezok. Az elemzés célja a kérdessor struktirdjanak feltarasa, az alskalak
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azonositasa, ¢s az elemzés eredményeként kapott alskalak tovabbi elemzésekbe vald bevonasa.
A kérdéssor 27 itemek tartalmaz, melyek oOtfoku Likert skalan mérddnek, N = 205. A
fokomponens elemzést megelézden ellendriztem az itemek ferdeségét. Nincs olyan tétel, ahol
a kitoltok tobb, mint 90%-a ugyanazt a valaszt adta volna. Mivel a faktorok k6zott korrelacio
varhato, ezért a fokomponens elemzést ferde, oblimin forgatdssal végeztem. A Kaiser-Mayer
Olkin érték alapjan az elemszdm a megfeleld, a fOkomponens elemzés eredményei
értelmezhetdek (KMO = 0,804). A Bartlett teszt alapjan feltételezhetjiik, hogy az itemek kozott
megfelelden erések a korrelaciok, y?(df = 351 N = 205) = 1964,345, p < 0,001. A korrelacios
tabla alapjan nincs kollinearitas (a korrelaciok erdssége r = -8,361x10°20 és r = 0,725 kozott
van). A létrejové fokomponesek koziil a Kaiser-kritérium alapjan azokat tartottam meg,
melyeknek sajatértéke 1 folott van. Az igy kapott 5 komponens az itemek teljes variancidjanak
57,6%-at magyarazza. A komponensek forgatas el6tti és azt kovetd sajatértékeit, valamint az

altaluk megmagyaréazott varianciat az alabbi 1. tdblazat tartalmazza.

1. tablazat: Kaiser kritérium alapjan megtartott komponensek.

Forgatas elétt Forgatas utin
Komponens | Sajatérték  Megmagyarazott variancia (%) | Sajatérték Megmagyarazott variancia (%)
1 5,876 21,8 5,026 18,6
2 3,84 14,2 2,871 10,6
3 2,344 8,7 2,692 10,0
4 1,848 6,8 2,57 9,5
5 1,654 6,1 2,403 8,9

A kumulalt megmagyarazott variancia 57,6%

Ahogy a 2. tablazat is szemlélteti, az els6 komponens 9 tételt tartalmaz, melyek a
munkahelyen kapott tamogatas koré csoportosulnak pl.: ,, 4 munkatarsaim segitenek elviselni a
munkahelyi stresszt.”. gy a komponens a , Szocidlis tdmogatottsig” elnevezést kapta.
Eredményeim szerint a faktor megbizhatosaga jo, Cronbach-a = 0,88. A masodik komponens
4 tételbodl all, a fizetéssel €s az oktatdsi rendszerrel kapcsolatos kérdések alkotjak, pl.: ,,A
biztonsdg, amit az oktatasi rendszer ad...”. Elnevezése ,,Az oktatdsi rendszerrel kapcsolatos
elégedettség és az altala nyujtott biztonsdagérzet”, Cronbach-a értéke 0,83; vagyis a faktor
megbizhatd. A harmadik komponenst 5 item alkotja, a témaja a kozvetlen munkahelyi
kornyezet és a munkahely altal biztositott munkaeszkozokkel valdo megelégedettség, vagyis a
~Munkahelyi infrastruktura”. Példa item: ,, Osztdlytermek nagysaga, mindsége...” .
Megbizhatdsaga alacsonyabb, de még elfogadhato, a = 0,73. A negyedik komponens szintén 5
tételes, a ,, Megbecsiiltség” nevet kapta. Példa tétel: ,, 4 csaladom szerint értékes a munkam.”
A faktor megbizhatonak mondhato, a = 0,76. Az 6todik komponens a ,, Teljesitményért kapott

jutalom”, pl.: , Ha vdallalok extra feladatot, mindig kapok érte jutalmat”. A faktor
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megbizhatosaga nem megfeleld, o = 0,67; ezért ezt a faktort kihagytam az elemzésbdél. A teljes
kérddiv megbizhatosaga o = 0,83. Minden vizsgalati személyhez 5 pontszam tartozik az 5
komponens mentén, melyeket a komponensekhez tartozoé tételek pontszamainak dsszeadédséaval
szdmoltam ki.

2. tablazat: A 27 elemii kerdoiv itemeinek komponenstoltés értékei oblimin forgatast kévetden

Komponens 1 2 3 4 5
Szocidlis Az oktatdsi rendszerrel kapcsolatos | Munkahelyi Eszlelt Teljesitményért
tamogatottsag | elégedettség és biztonsdagérzet infrastruktira | megbecsiiltség | kapott jutalom

0,818

Komponens neve

A munkatarsaim segitenek
elviselni a munkahelyi stresszt.
Szamithatok a kollégaim
segitségére, ha nehézségeket 0,809
tapasztalok a munkdm soran.
A kollégaimmal segitiink
egymasnak a problémas tanulokkal 0,788
kapcsolatban.

Szeretek a kollégaimmal
beszélgetni egy nehéz nap utan.
Ugy érzem, a kollégaim elismerik a
munkémat.

A kollégaim baratsagosan
viselkednek velem.

A munkatarsaimmal megosztjuk
egymassal tanitasi 0,705
tapasztalatainkat.
Az iskola 1égkore 0,532
Ugy érzem, az iskola vezetésége
megfeleloképp értékeli a munkam.
A biztonsag, amit az oktatasi
rendszer ad

A munkajaért jaré anyagi
ellenszolgaltatdsok

Az oktatési rendszer atlathatosaga,
kiszamithatosaga

A rendszeres fizetésem tiikrozi a
munkam értékét.

0,769

0,752

0,741

0,459

0,852

0,818

0,771

0,739

Osztalytermek nagysaga, mindsége 0,76

Az iskola felszereltsége
elektronikus eszkozokkel
Az iskola targyi felszereltsége 0,741
Az iskola épiiletének allapota 0,701
Sajat hely mérete a

tanariban/irodaban 0419
A csaladom szerint értékes a
munkam.

A barataim szerint értékes a
munkam.

Ertékesnek latom a sajat munkam. 0,703
U'gy e'rzem, a tarsadalom elismeri a 0,448
hivatadsom.

Ugy érzem, a didkjaim
megbecsiilik a munkam.

Ha vallalok extra feladatot, mindig
kapok érte jutalmat.

Kapok pénzbeli/targy béli
jutalmakat, melyek tiikrozik a 0,749
munkam értékét.

Ha jol teljesitek van lehetéségem
fizetés emelést kapni.

0,743

0,873

0,783

0,446

0,826

0,7

A munkahelyem tdmogat anyagilag

a rendszeres fizetésemen kiviil. 0,629
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3.2. Eljaras

A vizsgalati személyek egy részét kozosségi médian keresztiil kerestem fel. Személyes
oldalamra, illetve tanarokat megszolitd6 Facebook-csoportokba tettem ki a kérddivet, kitoltésre
biztatva a pedagogusokat és oktatokat. Emellett véletlenszertien kivalasztott intézményeket
kerestem fel emailen keresztiil. Az altalanos iskolak email cime Gsszegytlijtve az oktatas.hu
weboldalan, a kozépiskolak listaja a tankeriiletek (avagy Klebelsberg Kozpontok) honlapjan,
email cimiik az iskoldk sajat weboldalain taldlhatoak meg. Megkeresésemben arra kértem az
intézmények vezetdit, hogy tegyék elérhetdvé a kérddivemet az ott tanitd kollégaik szdmara.

Tanulményom kvantitativ, online kérddéives vizsgalat keretein beliil vizsgélja a tanari
szakmakban megjelend kiégés lehetséges okait. A kérddivcsomag tobb részbdl tevddik Ossze,
Osszesen 90 kérdést tartalmaz. A kérddiv elején harom, a végzettségiikkel és szakmai
képzettségiikkel kapcsolatos kérdést olvashatnak a vizsgalati személyek, melyek az elvégzett
felsGoktatasi képzésre, a pedagogus-€letpalyamodell elért mindsitésére, illetve a szakmaban
toltott évekre vonatkoznak. Ezutan a munkavégzésre vonatkozd kérdések kovetkeznek. A
kovetkezd valtozokat mérem: a munkahely telepiilésének tipusa, a jogviszony
(pedagogus/oktatd), a beosztas, a tanari kar mérete, az intézmény tipusa, illetve az évfolyam,
amiben tanit a kitoltd. Ezeken kivill kérdéseket teszek fel a tanitott targyakra, a heti
munkadrakra, a jovoképre vonatkozodan, illetve azzal kapcsolatban, hogy a kit61t6 osztalyfonok-
e. A kérdéiv harmadik és negyedik blokkja a munkahelyi tényezdket méri fel. A harmadik blokk
a tanarokat koriilvevd szakmai kornyezettel kapcsolatos kérdéseket, a negyedik blokk az észlelt
megbecsiiltségrdl €s tdimogatottsagrol szolo kérdéseket tartalmazza. Az 6todik blokk a szakmai
jollét két aspektusat, a munkahelyi kovetelmények és eréforrasok ardnyat és a kiégettség
szintjét méri. A kérddéivcsomagom végére a demografiai adatok keriiltek, ugyanis nem
szerettem volna, ha az anyagi helyzettel kapcsolatos kérdés negativ attitlidot vetit el6 a kérddiv
tobbi részéhez, igy az anyagi helyzet megitélése keriilt az utolsd helyre. Tovabbi valtozok,

amelyeket figyelembe veszek, a vizsgalati személyek neme, életkora és lakohelyének tipusa.

3.3. Etikai szempontok

A kutatasban valo részvétel onkéntes €s anonim, mellézve barmilyen olyan adat kérését,
amely alapjan a vizsgalati személy vagy a vizsgalati személyt foglalkoztatd oktatasi intézmény
beazonosithatd lenne. Emiatt a vizsgéalat eredményeirdl személyes visszajelzésre a vizsgalt
személyek felé nincs lehetéségem. A részvételért cserébe a vizsgalati személyek semmilyen

jutalmazasban nem részesiiltek. A vizsgalati személyek barmikor, kdvetkezmények nélkiil
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megszakithattak a kérddiv kitoltését, ezzel visszavonva a kutatasban valo részvétel szandékat.
A kérdéivet a vizsgalati személyek online, Google Urlap forméban toltik ki. A kitolték a
kérddiv kitoltésének megkezdése elott egy tajékoztatot olvashatnak el a kutatasrol és az etikai
szempontokrol, majd az ,,4 fentieket elolvastam, megértettem és vallalom a kutatasban valo
reszvételt, valamint kijelentem, hogy elmultam 18 éves” valasz megjelolésével elfogadhatjak a
tajékoztatoban olvasottakat ¢s megkezdhetik a kitoltést. A kitoltés 20-25 percet vesz igénybe.
Az adatokat a jelenleg hatdlyban 1év0 adatkezelési szabalyoknak megfelelden, bizalmasan
kezeljiik. A nyers adatokat fél évig tarolom jelszoval ellatott szamitégépen, betekintést csak a
vizsgalatvezetd hallgato és a témavezetd tanar kap. Az eredményeket feldolgoz6 tudomanyos
dolgozatot a PPKE Pszichologiai Intézetében 6rizzik, illetve a késObbiekben az eredmények
publikalasara is sor keriilhet. A kutatdst a PPKE Pszichologiai Kutatasetikai Bizottsaga
engedélyezte. A kutatés etikai engedélyének iktatoszdma: 2023 58.

3.4. Vizsgalati személyek

Kérddivesomagom kitoltésére jelenleg aktivan allami fenntartast alapfokt vagy kozépfoka
oktatasi intézményben dolgozé pedagdgusokat és oktatokat kértem fel. Igy a mintam lefedi az
altalanos iskola also- és felsd évfolyamaiban, a gimnaziumokban, szakgimnaziumokban ¢és
technikumokban dolgozé pedagogusokat ¢és oktatokat. Emellett kollégiumban tanitd
pedagégusok ¢és konyvtaros pedagdgusok vélaszait is beleveszem az elemzésbe. Ezzel
ellentétben a pedagogia szakszolgdlatokban dolgozd pedagdgusokat jelen kutatasba nincs
lehetdségem belefoglalni. Kutatdsom keretein beliill felkerestem EGYMI (Egységes
Gyogypedagdgiai Moddszertani Intézmény) rendszerben miikodd szakiskoldkat is, viszont

sajnos ilyen tipusu intézményekbdl nem érkezett egy kitoltés sem.

Bar korabbi empirikus vizsgalatok joval tobb (300-1000) tanarbdl all6 mintat vizsgaltak,
jelen kutatés cél elemszamat koriilbeliil 200 f6ben hataroztam meg az adatfelvételre szant 1d6
szlike okan. Az adatgytijtés lezarasakor 0sszesen 207 vélasz érkezett be, a végleges minta N =
205 f6 elemszamu lett. 2 kitoltét hagytam ki teljesen az elemzésbdl, akik koziil az egyik a
kérddiv végeén jelezte, hogy a pedagodgiai szakszolgalatban dolgozik, igy az 6 eredményei nem
relevansak a kutatdsom szempontjabol. A masik torolt kitoltd a kérddiv masodik felében csak
az elsé valaszlehetdséget jelolte be, igy feltételezhetéen nem olvasta végig a kérddivet,

eredményei nem értelmezhetdek.
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A szakma, ezéltal a populaci6 elndiesedése miatt a vizsgdlt mintdban a nemek
reprezentacioja nem egyenld, 161 néi (78,5%), 42 férfi (20,5%) kitoltés érkezett, emellett 2 £6
(1%) az ,,egyéb / nem szeretnék valaszolni” opciot valasztotta. A minta atlag ¢letkora 48,3 év;
szorasa 10,4 év. A kitoltok atlagosan 22,4 éve vannak a tanari palyan, melynek szorasa 11,7 év.
A ndk atlagosan tobb ideje dolgoznak a pedagogusi palyan (23,9 év, szoras: 11,2 év), mint a
férfiak (21,8 év, szoras: 12,9 év) vagy az egyéb kategodria (19,5 év, szoras: 10,6 év). 181
pedagdgus (88,3%) és 24 oktato (11,7%) toltotte ki a kérddivem, akik koziil 1 kutatdtanar
(0,5%), 28 mesterpedagogus (13,7%), 78 pedagdgus II. (38%), 87 pedagogus 1. (42,4%)
mindsitéssel rendelkezik, 9 {6 gyakornok (4,4%) ¢és 2 {6 az ,, egyik se” (1%) opciot jeldlte be.
A {6 demografiai (életkor, lakhely telepiilésének tipusa) és munkavégzéssel kapcsolatos
adatokat (palyan eltoltott id6, munkahely telepiilésének tipusa, jogviszony, beosztas, pedagogus
¢letpalya-modell fokozat) az alabbi 3., 4. és 5. tablazatok foglaljak ossze:

3. tablazat: Nemi eloszlas, életkor, palyan eltoltott évek

Osszesen N§ Férfi  |Egyéb/NA
Elemszam 205 161 42 2
Szazalék 100%| 78,5%| 20,5% 1%
, , Atlag | 483] 489 481 515
Eletkor (¢v) Seoris|  104] 98] 121 5
1 taser 12 o2 Atlag 22,4 23,9 21,8 19,5
Palyan eltsltott ido (év) Sporas 11.7 112 12.9 10.6

4. tablazat: Lako- és munkahely telepiilésének tipusa

Lakohely Munkahely
Elemszam |Szazalék |Elemszam|Szazalék
F6varos 76| 37,1% 88| 42,9%
Megyeszékhely 47\ 22,9% 49( 23,9%
Varos 56| 27,3% 50( 24,4%
Kozség 25| 12,2% 17 8,3%
Tanya 1 0,5% 1 0,5%

5. tabldzat: Jogviszony, beosztds, pedagogus életpalya-modell fokozat

Elemszdm |Szdzalék |Elemszam I Szazalék |E1emszz’1m l Szazalék
. Pedagdgus 181| 88,3%
Jogviszony Oktato 24| 11,7%
Oraad6 6]  2,9%
Beosztas Beosztott 156| 76,1%
Kozép-vezetd 27| 13,2%
Vezetd 16| 7,8%
Gyakornok 9 4,4%
Pedagogus I. 87| 42,4%
5 0
Pedagogus életpalya-modell fokozat I[\’/Ie:sigﬁfeus;glé)gus ;g ig:gojz
Kutatétanar 1] 0,5%
Egyik se 2l 1,0%
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Az 1. dbra szemlélteti, hogy a vizsgalati személyek koziil hanyan tanitanak az adott
intézménytipusban, altalanos iskolat kiilon véve also- és felsd tagozat szerint. Kevert
kategoriakat hoz létre, hogy a legtobb nevelési-oktatasi intézmény tobb, kiillonbozd tipusba
tartozo szakot indit parhuzamosan, ezért példaul: ha az adott tanar oktat gimndziumos €s

technikumos osztalyban is, mindkét kategoriat bejeldli.

1. dbra: A tanitott évfolyamok és a munkahely intézményének tipusa (elemszam eloszlasa)

Intézmény tipusa
) Altalanos iskola also tagozat (1-4. évfolyam)
2 1

Altalénos iskola felsd tagozat (5-8. évfolyam)
1 17 29

Altalanos iskola alsé és felsé tagozat (1-8.
évfolyam)

Altalénos iskola felsé tagozat és gimnéazium (5/7-
28 12. évfolyam)

= Altalénos iskola és gimnazium (1-12. évfolyam)
36
Gimnazium (9-12. évfolyam)
33 = Szakgimnazium (9-12/13. évfolyam)
40 = Gimnazium és szakgimnazium (9-12/13.

évfolyam)
Technikum (9-12/13. évfolyam)

= Technikum és szakgimnazium (9-12/13. évfolyam)

= Gimnézium, technikum és szakgimnazium (9-

12/13. évfolyam)

Kollégium

A 2. 4bra a vizsgalati személyek észlelt anyagi helyzetét mutatja be. A megkérdezettek

’

koziil senki nem jelolte be a ,, Mindenre van pénzem. ” véalaszt. A minta legnagyobb részének
(115 16) - valaszuk szerint - altalaban honap végére elfogy a pénze, vagyis a hdztartasa
keresete pont elég arra, hogy a havi kiadasaikat fedezze. A 79 f6bdl, akik sajat meglatasuk
szerint j0 anyagi korlilmények kozott élnek, tobben jelezték a kérddiv végén megadhatd
megjegyzésnél, hogy ez a valasz nem a tanari keresetiik elégségességét tiikrozi, hanem parjuk
magas fizetése / a haztartasukban €16k 0ssz keresete miatt engedhetnek meg maguknak

mindent ésszeri keretek kozott.
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2. dbra: Eszlelt anyagi helyzet (elemszdm eloszldsa)

Eszlelt anyagi helyzet
0

79

115

= Mindenre van pénzem.
Mindent megengedhetek magamnak. ésszeri keretek kozott.
Par dologrol le kell mondanom, altalaban a honap végére elfogy a

pénzem.

= Komoly pénziigyi gondokkal kiizdok.

3.5. Adatfeldolgozas és statisztikai eljdrds

Az adatok feldolgozasat az adattisztitdssal kezdtem. Javitottam az elirasokat az
évszamokban (pl.: ,,1994.” javitasa ,,1994”-re), illetve a munkadrak valtozonal téréltem két
adatot, mert irrealisan nagy, egyértelmlien hibds munkadra adatok voltak (5. v. sz. heti
munakora szama 65, 13. v. sz. heti tandran kiviili munkaora szdma 150). A kitoltoktol azt
kértem, adjak meg az évszamot, amiodta tanitanak. 2023-bol kivontam ezt az évszamot, igy

kaptam meg a pdlydn eltoltott évek szama valtozot.

Az outlier-keresésnél modositott hatarokat alkalmaztam (Hoaglin és Iglewicz, 1987), 2,2-
vel szoroztam az interkvartilist, az alsé €s fels6 hatarok megallapitdsahoz az egyes valtozoknal.
Ez alapjan egy adatnal volt sziikség winzorizalas (Dixon, 1980) alkalmazésara: a megbecsiiltség
valtozonal a legalacsonyabb érték 5 volt, a legalacsonyabb nem outlier érték pedig 10, igy az
5-0t 9-re javitottam. A tanoran kiviili munkaora valtozd esetében tobb outlier-t talaltam, viszont
a visszajelzések alapjan nem volt egyértelmii, hogy mire vonatkozott a kérdés, illetve a kitdltok
nem tudtdk pontosan megitélni, hany 6rat dolgoznak a hivatalos munkaidejiikon kiviil, ezért ezt
a valtozot kihagytam az elemzésekbdl. A deperszonalizacid valtozo esetében szintén tobb
outlier-t talaltam, ezeket viszont benne hagytam az elemzésben, mert valosziniisithetd, hogy
ezek a nem kiugréan magas értékek a populéciot tekintve nem outlier-ek, itt a minta kis

elemszama és nem teljeskor( reprezentativitasa miatt tiinnek outlier-nek.
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Adattisztitast kovetden az adatok feldolgozasdra a JASP nevii statisztikai programot
hasznéltam. Bar a vizsgalati személyek kozott eléfordulat, hogy tobben egy intézményben
dolgoznak, igy az intézmény biztositotta kdriillmények befolyasoljak a valaszaikat, ennek hatasa

a kapott eredményre elhanyagolhatd, igy a kitoltoket fliggetlennek tekintem.

4. Eredmények

4.1. Kiilonbozo munkahelyi tényezok és a kiégés kapcsolata

Els6 hipotézisem vizsgalatakor a szocidlis tamogatottsdag €s a kiégés harom aspektusanak
kapcsolatat korrelacios, illetve ANOVA elemzéssel vizsgaltam. Az érzelmi kimertiltséget, a
deperszonalizacidt és a teljesitménycsokkenést kiilon-kiilon teszttel vizsgaltam, ugyanis ez a
harom kiégés-faktor nem adhatd Ossze egy Osszesitett ki€gés pontszamma. A minta szérasa
semelyik tényezot tekintve sem felel meg a normal eloszlas feltételének, ezért a korrelacid
vizsgalatdhoz a nem parametrikus Spearman-korrelaciot valasztottam. Az ANOVA elemzéshez
a mintat harom csoportba osztottam alacsony, kozepes €s magas szocidlis tamogatottsag
szerint. Ugyan igy jartam el a tobbi vizsgalt tényezd elemzésekor, melyek az oktatdsi
rendszerrel kapcsolatos elégedettség és az dltala nyujtott biztonsdagérzet, a munkahelyi
koriilményekkel és a munkahely dltal biztositott — a munkavégzéshez sziikséges — eszkozokkel
valo megelégedettség €s az észlelt megbecsiiltség. A teljesitményért kapott jutalom tényezd
Cronbach-alfaja o= 0,67, mely nem felelt meg a kritériumnak felallitott o = 0,70-es értéknek,
igy ezt a tényez6t kihagytam az elemzésbdl. Az eredmények Osszesitett tablazatat a 4. és az 5.

melléklet tartalmazza.

4.1.1. Szocialis timogatottsag

A Spearman-korrelécio teszt szignifikans, gyenge-kodzepes negativ korrelaciot mutatott ki a
szocidlis tamogatottsdg és a deperszonalizacid kozott (rs (203) = -0,26, p < 0,001). Ezzel
ellentétben az érzelmi kimeriiltség (rs (203) = -0,14, p = 0,043) és a teljesitmény (rs (203) =
0,19, p = 0,006) csak elhanyagolhatéan gyenge korrelaciot mutatott a tamogatottsaggal.

Az alacsony, kdzepes és magas szocidlis tamogatottsag pontszamu csoportokat ANOVA
elemzéssel hasonlitottam Ossze, mely az érzelmi kimeriiltséget (F(2,202) = 2,69, p = 0,071)
tekintve nem hozott szignifikans eredményt. A tdmogatottsag harom csoportjanak (alacsony,
kozepes, magas) deperszonalizaci6 értéke kozott szignifikans kiilonbséget taldltam (3. dbra). A

csoportok nem feleltek meg a szérashomogenitas feltételének, ezért Brown-Forsythe tesztet
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futtatam, mely robosztus a szordshomogenitas sériilésére (F(2,12) = 5,02, p = 0,027, o =
0,080). A post-hoc elemzéshez Games-Howell tesztet alkalmaztam, mely szignifikans
kiilonbséget mutatott a kozepes (M = 5,46, SD = 5,75) és magas pontszamu csoportok kdzott
(M = 3,46, SD = 4,21). Ez alapjan feltételezhetjiik, hogy az alacsony és magas pontszamu
csoportok kozott is van kiilonbség a populacioban, am ezzel ellentétben a teszt szerint nincs
szignifikans kiillonbség az alacsony (M = 11,00, SD = 8,56) és a kdzepes vagy magas pontszamu
csoportok kozott. Mivel az alacsony pontszamu csoport elemszama nagyon kicsi (n = 7), igy
valoszintlileg a tesztnek ezért nem sikeriilt megtalalnia a kiilonbséget az alacsony és magas

pontszamu csoport kozott.

3. dbra: Kiilonbség a ,, Tamogatottsag” csoportok deperszonalizdciora valo hajlamossaga kozott
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A kovetkez0 elemzéshez szintén Brown-Forsythe elemzést alkalmaztam a
szorashomogenitas sériilése miatt. A famogatottsag hatasat vizsgaltam a teljesitményre az
alacsony, kozepes és magas tamogatottsag feltételeket 6sszehasonlitva. A Brown-Forsythe teszt

eredménye nem szignifikans (F(2,21) = 2,81, p = 0,083).

4.1.2. Az oktatasi rendszerrel kapcsolatos elégedettség és az altala nytjtott biztonsagérzet
Az oktatasi rendszerrel kapcsolatos elégedettség és az altala nyujtott biztonsdagérzet érzelmi
kimeriiltséggel valé kapcsolatat egyértelmiien kimutatta a Spearman-korreldcio, mely
eredménye szignifikans, kozepes erdségii negativ hatast mutatott (rs (203) = -0,29, p < 0,001).
A deperszonalizacioval (rs (203) =-0,13, p = 0,057) és a teljesitménnyel (rs (203) = 0,067, p =
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0,341) nem mutatott szignifikans kapcsolatot a rendszerrel kapcsolatos elégedettség és

biztonsageérzet valtozo.

ANOVA elemzéssel vizsgaltam az alacsony, kozepes és magas rendszerrel kapcsolatos
elégedettség és biztonsagérzet pontszamu csoportok érzelmi kimeriiltsége kozotti kiilonbséget
(4.abra). A csoportok a szorashomogenitds feltételének megfeleltek, a teszt eredménye
szignifikans lett (F(2,202) = 7,77, p < 0,001, o? = 0,062). A post-hoc elemzést Holm-
korrekcidval végeztem, eredményébdl kideriilt, hogy kiilonbség van az alacsony (M = 31,58,
SD =11,81) és kozepes (M = 24,82, SD = 11,35) értékekkel rendelkezd csoportok kozott és az
alacsony és a magas (M = 22,25, SD = 10,872) értékekkel rendelkezd csoportok kozott is. A
kozepes és magas értékekkel rendelkezd csoportok kozott nem figyelheté meg szignifikans
kiilonbség.

4. abra: Kiilonbség a ,, Rendszerrel valo megelégedettség és biztonsdagérzet” csoportok érzelmi
kimeriiltsége kozott
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Rendszerrel valé megelégedettség és biztonsagérzet

A csoportok teljesitmény pontszama kozott nem talaltam szignifikans kiilonbséget az
ANOVA elemzéssel (F(2,202) = 0,77, p = 0,466). Szintén nem talaltam szignifikans
kiilonbséget a deperszonalizacié pontszamokban a csoportok kozott az itt alkalmazott Brown-

Forsythe teszttel (F(2,31) = 1,86, p =0,173).

4.1.3. Munkahelyi infrastruktara

A kovetkezokben a munkahelyi infrastruktura és a kiégés Osszefiiggéseit vizsgaltam. Arrol

kérdeztem a kitoltéket, hogy mennyire elégedettek intézményiik épiiletével, a kozvetlen
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munkakdrnyezetiikkel, illetve az iskola altal biztositott eszk6zokkel, melyek sziikségesek a
mindennapi munkdjuk elvégzéséhez. Eredményeim altal nem tudtam bizonyitani, hogy ezen
tényezOk kozvetleniil befolyasolndk a kiégettség barmely aspektusat. A Spearman-korrelacio
sem az érzelmi kimeriiltség (rs (203) = -0,14, p = 0,050), sem a deperszonalizacio (rs (203) = -
0,01, p = 0,168), sem a teljesitmény (rs (203) = 0,00, p = 0,967) aspektusaban sem lett

szignifikans.

4.1.4. Eszlelt megbecsiiltség

Eredményeim szerint az észlelt megbecsiiltség mindharom kiégés-faktorral 9sszefliggésbe
hozhat6. A megbecsiiltség és az érzelmi kimeriiltség kozott kdzepesen erds negativ korrelaciot
mutatott a szignifikans Spearman-korrelacio (rs (203) =-0,401, p <0,001). ANOVA elemzéssel
vetettem Ossze az alacsony, kOzepes €s magas megbecsiiltség pontszammal rendelkezd
csoportokat (5.4bra), melynek eredménye szignifikans lett (F(2,202) = 18,16, p < 0,001, w? =
0,143). A Holm-korrekcids post-hoc teszt kiilonbséget mutatott az alacsony (M = 39,61, SD =
10,00) és a kdzepes (M = 29,80, SD = 11,63), illetve a magas (M = 24,82, SD = 10,81) feltétel
kozott is. A kozepes-magas pontszamu csoportok kozott szintén szignifikans kiillonbség

figyelhetd meg.

5. abra: Kiilonbség a ,,Megbecsiiltség” csoportok érzelmi kimeriiltsége kozott
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A megbecsiiltség-deperszonalizacio esetében az eredmények hasonld Osszefiiggésre
engednek kovetkeztetni. A Spearman-korrelacié tesztje szignifikans, kdzepes er0sségii negativ
korrelaciot mutatott eredményiil (rs (203) = -0,37, p < 0,001). Az alacsony, kézepes és magas
pontszamu csoportok kozotti kiilonbséget a szorashomogenitas sériilése miatt Brown-Forsythe
teszttel vizsgaltam, mely szignifikans, erds kiilonbséget mutat a csoportok kézott (F(2,55) =
18,71, p < 0,001, w? = 0,210) (6.4bra). A Games-Howell post-hoc teszt megmutatta, hogy a
kiilonbség az alacsony (M = 10,07, SD = 7,45) és a kozepes (M = 3,95, SD = 3,98), illetve az
alacsony és magas (M = 2,61, SD = 3,90) megbecsiiltség pontszamu csoportok kozott talalhato,

ezzel ellentétben a kozepes-magas 0sszehasonlitas nem szignifikans.

6. dbra: Kiilonbség a ,,Megbecsiiltség” csoportok deperszonalizdciora valo hajlamossdaga kozott
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A teljesitmény skaladzasa forditott, mint a kiégés masik két faktoraé, ez magyardzza a
kozepes erdsségli pozitiv korrelaciot, melyet a Spearman-korrelacids teszt eredményeként
kaptam (rs (203) = 0,27, p < 0,001). A csoportokat Brown-Forsythe teszttel hasonlitottam 6ssze
a szorashomogenitas sériilése miatt, mely eredménye szignifikans (7. abra), a Games-Howell
utétesztelés eredményei szerint kiillonbség van az alacsony (M = 32,36, SD = 7,47) — kézepes
(M = 35,38, SD = 6,81), alacsony — magas (M = 38,40, SD = 4,97) és a kozepes - magas

teljesitmény pontszam feltételek kozott is.
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7. abra: Kiilonbseg a ,,Megbecsiiltség” csoportok teljesitménye kozott
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4.2. A munkahelyi erdforrdsok és kévetelmenyek kapcsolata a kiégéssel

Masodik hipotézisem vizsgalatakor a Munkahelyi Kovetelmények-Eréforrasok kérddiv
eredményeit vetettem Ossze a kiégés kérdéiv eredményeivel. Spearman-korrelaciot
alkalmaztam, hiszen a minta szdrasa egyik valtoz6 esetében sem felelt meg a normal eloszlas
feltételének. El6szor az erdforras pontszamokat vetettem 0ssze az érzelmi kimertiltség (rs (203)
=-0,28, p <0,001), a deperszonalizascio (rs (203) =-0,24, p <0,001) és a teljesitmény (rs (203)
=0,21, p=0,003) pontszamokkal, mindharom elemz¢s szignifikans eredményt hozott, kozepes
erdsségll hatassal. E16bbi kettd esetében negativ, utobbi esetében pozitiv korrelacio figyelhetd
meg, a forditott skalazas miatt. A kovetelményekkel az érzelmi kimertiltség (rs (203) = 0,56, p
< 0,001) kozepes-erés erdsséggel, pozitivan, a deperszonalizacio (rs (203) = 0,28, p < 0,001)
kozepes erésséggel pozitivan korrelal, viszont a teljesitmény (rs (203) = -0,03, p = 0,720) nem

korrelal szignifikansan a kovetelményekkel.

A JD-R arany pontszam kiszamitisahoz kivontam az erdforrdsok pontszdmbol a
kovetelmények pontszamot, majd a harom csoportba (alacsony, kdzepes, magas) osztottam a
mintat az igy kapott JD-R ardny pontszamok szerint. ANOVA elemzéssel vizsgaltam a
csoportok kozotti kiilonbséget. Az érzelmi kimertiltség tekintetében a csoportok megfeleltek a
szorashomogenitas feltételének, a kiillonbség kozottiik szignifikans, a hatas erés (F(2,202) =
26,57, p < 0,001, »? = 0,200) (8. dbra). A post-hoc vizsgalathoz Holm-korrekciét alkalmaztam,
mely mind az alacsony (M = 42,00, SD = 10,34) - kdzepes (M = 29,84, SD = 11,15), az alacsony
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- magas (M =21,17, SD =9,37) és a kdzepes - magas pontszamu csoportok dsszehasonlitasakor

szignifikans kiilonbséget mutatott.
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8. abra: A JD-R arany és az érzelmi kimeriiltség Osszefiiggése
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Ugyan igy jartam el a deperszonalizéacio6 esetében, ahol a szorashomogenitas feltétele nem

teljesiilt (9.4bra). A Brown-Forsythe teszt szignifikans (F(,) =, p =, o =), a Games-Howell
post-hoc teszt szerint az alacsony (M = 8,00, SD = 6,95) és kozepes (M = 4,36, SD = 5,00)

pontszamu csoportok kozotti kiillonbség nem szignifikans. A magas (M = 2,49, SD = 3,42)

pontszamu csoport szignifikdnsan kiilonbdzik az alacsony és a kdzepes pontszdmu csoportoktol

is.

30



9. dbra: A JD-R arany és a deperszonalizacio osszefiiggése
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A teljesitmény tekintetében a szoérashomogenitas feltétele teljesiil, az ANOVA elemzés
szignifikans (F(2,202) = 3,24, p = 0,041, ®® = 0,021) (10. 4bra). A Holm-korrekcids post-hoc
teszt egyediil az alacsony (M = 32,88, SD = 7,00) és magas (M = 35,99, SD = 6,82) pontszamu
csoportok kozott mutatott szignifikans kiilonbséget. A kozepes (M = 37,26, SD = 5,37)
pontszamu csoport nem kiilonbozik szignifikansan sem az alacsony, sem a magas pontszdmu

csoporttol.

10. abra: A JD-R arany és a teljesitmény Osszefiiggése
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Az eredmények Osszesitett tablazatat a Spearman-korrelaciok esetében a 6., az ANOVA

tesztek esetében a 7. melléklet tartalmazza.

4.3. A munkahelyi erdforrasok—kovetelmények és a tanarok elkotelezettségének

kapcsolata, a kiegés medialo hatdasa

Harmadik hipotézisem mediacidés elemzéssel vizsgaltam. A kiégés harom kiilonallo

aspektusa miatt itt is harom kiilon elemzésre volt sziikségem, hogy részletes képet kapjak arrol,

miként medialja a kiégés az er6forrasok és kovetelmények aranyanak (JD-R ardny) hatasat arra,

hogy a tanarok mennyire latjak esélyesnek, hogy a tanari palyan maradnak a nyugdijazasukig

(jovokép). Az eredményeket az alabbi abrak és tablazatok szemléltetik az érzelmi kimeriiltséget

(11. 4bra, 6. tablazat), a deperszonalizaciot (12. 4bra, 7. tablazat), és a teljesitményt (13. abra,

8. tablazat) tekintve.

4.3.1. Az érzelmi kimeriiltség medialé hatasa

11. dbra: Erzelmi kimeriiltség medidlé hatdsa

B.=-0,528%*

Erzelmi kimeriiltség

JD-R arany

= =
- =~
- ~

7T By 01764

B,=-0,333%**

Jovékép

B,=0,256%**

1. tabldzat: Medidcios elemzés: JD-R ardny, Erzelmi kimeriiltség, Jovékép

X Y Ut B Standard t p Konf. int. Konf. int.
Hiba (B) min. max.
JD-Rarany | Jov8kép Utc 0,256 | 0,068 3,768 | <0,001 | 0,122 0,389
(Total)

JD-R arany | Erzelmi Uta - 0,060 -8,852 | <0,001 | -0,645 -0,410
kimeriiltség 0,528

JD-R ardny | Jov8kép Uth - 0,077 -4,353 | <0,001 |-0,484 -0,182

0,333
Erzelmi Ute’ 0,080 | 0,077 1,042 0,298 | -0,071 0,231
kimeriiltség (Direkt)
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JD-R arény | Jovokeép Ut ab 0,176 | 0,045 - <0,001 | 0,088 0,264
(az Ek.-en (Indirekt)
at)
4.3.2. A deperszonalizacidé medialo hatasa
12. abra: Deperszonalizacio medialo hatasa
Deperszonalizacio
//’ B,,=0,054* <
B,=-0,322%** o\l B,=-0,169*
’ B.= 0,201%* )
JD-R arany »> Jovokeép
B.=0,256%**
2. tablazat: Mediacios elemzés: JD-R arany, Deperszonalizdcio, Jovokép
X Y Ut B Standard t p Konf. Konf.
Hiba (B) int. min. | int.
max.
JD-R arany Jovokép Utc 0,256 0,068 3,768 <0,001 | 0,122 0,389
(Total)
JD-R ardny Depersz. | Uta -0,322 | 0,066 -4,838 | <0,001 | -0,453 -0,190
JD-R arany Jovokép Qt b -0,169 | 0,071 -2,386 | 0,018 -0,309 -0,029
Deperszonalizacio Utc’ 0,201 0,071 2,842 0,005 0,062 0,341
(Direkt)
JD-R arany (az | Jovokép Utab 0,054 0,025 - 0,031 0,005 0,104
Dep.-n at) (Indirekt)

4.3.3. A teljesitmény medial6 hatdsa

13. abra: Teljesitmény medialo hatdasa
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Teljesitmény
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p=01930x /7 T\ B 0,171
/ B,.= 0,223%* R
JD-R arany > Jovokeép
B.= 0,256%**

3. tablazat: Mediacios elemzés: JD-R arany, Teljesitmény, Jovokép

X Y Ut B Standard |t P Konf. int. Konf. int.
Hiba (B) min. max.

JD-R arany Jovokép Utc 0,256 | 0,068 3,768 | <0,001 | 0,122 0,389
(Total)

JD-R arany Teljesitmény | Uta 0,193 | 0,069 2,805 | 0,006 | 0,057 0,329

JD-R arany Jovokép Utb 0,171 | 0,068 2,510 | 0,013 | 0,037 0,306

Teljesitmény Utc’ 0,223 | 0,068 3,260 | 0,001 | 0,088 0,357
(Direkt)

JD-R  arany | Jovokép Utab 0,033 | 0,018 - 0,060 | -0,001 0,068

(az Telj.-en (Indirekt)

at)

5. Megyvitatas

Feltételezéseim szerint a timogatottsag, a megbecsiiltség, az oktatasi rendszer altal nyujtott
biztonsdg ¢és a kozvetlen munkahelyi kornyezet Osszefiiggésben all a kiégettséggel.
Eredményeim szerint a szocidlis tdmogatottsig a legerésebb kapcsolatot a kiégés
deperszonalizaci6 aspektusaval mutatta (H1a). Az eredmény alapjan elmondhato, hogy azok a
tanarok, akik magas, vagy legalabb kozepes szocidlis tamogatottsaggal rendelkeznek,
szignifikdnsan kevesebbszer kezelik diadkjaikat deperszonalizdlva. Az eredmények azt
mutatjdk, hogy az oktatdsi rendszerrel kapcsolatos elégedettség és az altala nyujtott
biztonsagérzet jelentdsen befolyésolja a tanarok érzelmi kimertiltségét, igy fogékonysagukat a
kiégés-szindromara (H1b). Azok a tanarok, akik nem elégedettek a rendszerrel és/vagy a
rendszer nem nyUjt kelld biztonsagot szdmukra, erdsebb érzelmi kimeriiltséget tapasztalnak.
Ezéltal levonhatjuk azt a kovetkeztetést, hogy az oktatasi rendszernek kdzvetlen szerepe van
abban, hogy miikodése altal biztonsagot nyujtson a tanaroknak és figyelembe vegye igényeiket,
igy megbizhaté munkaltatd legyen €s biztos talpakon all6 munkahelyet teremtsen a tanarok

szdmara. Ha a munkahely nem tudja biztositani a megfeleld eszkdzoket vagy a biztositott
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eszk6zok régiek, elavultak, rosszul miikodnek, az elakadasokat okoz a mindennapokban, mely
konnyen hozzajarul a munkavallalo altal megélt stresszhez (H1c). Sajnos ez a jelenség a legtobb
tanar mindennapjainak része. Bar ezzel kapcsolatos eredményeim nem lettek szignifikansak,
fontos figyelmet forditani az iskolai felszerelések modernizaldsara és karbantartdsara a tanarok
¢s a didkok érdekében is. Az eredményeim arra engednek kovetkeztetni, hogy a felsorolt
tényezOok koziil a megbecsiiltség van leginkabb befolyassal a kiégésre (H1d). A diakok, a
kornyezet (csalad, baratok, kollégak) és az egész tarsadalom altal éreztetett megbecsiiltség a
kiégés mindharom aspektusara er0s hatassal van, ez fOleg az alacsony ¢és a magas

megbecsiiltséget érzd csoportok kozott figyelhetd meg.

Masodik hipotézisem szerint a munkahelyi eréforrasok és kovetelmények, illetve ezek
aranya hatassal van a kiégés tiineteinek megjelenésére. Az eredményeim azt mutatjak, hogy a
munkahelyi er6forrdsok a kiégés mindhdrom aspektusara hatdssal vannak. A kdvetelmények
szignifikdnsan csak az érzelmi kimeriiltségre és a deperszonalizacidra hatnak. Osszességében
elmondhatjuk, hogy amig a megfelelé eréforrasok megléte pozitivan befolyasolja a
teljesitményt és segit visszaszoritani az érzelmi kimeriiltséget és a deperszonalizaciot, addig a
kovetelmények erdsitik az érzelmi kimeriiltséget és a deperszonalizaciot, viszont a teljesitményt
nem csokkentik jelentésen, mely oka lehet az eréforrasok pufferként miikodése vagy a
személyes erdforrdsok bevetése, amikor arrdl van szd, hogy sok kovetelmény alatt kell jol

teljesitenie a tanaroknak — els@sorban a didkok érdekében.

Végiill a feltételezésem szerint a kiégés medialja a munkahelyi er6forrasok és
kovetelmények aranydnak palyaelhagyasi szandékra valo hatdsat, vagyis az eréforrasok hianya
a kiégésen keresztlil van hatassal a tanarok jovOképére. Az elsé mediacids elemzésben az
érzelmi kimeriiltség medialé hatasat vizsgaltam a kdvetelmények és eréforrdsok ardnyanak a
jovoképre vald hatasan (11. abra, 6. tdbldzat). Az eredmény szerint bar a JD-R aranynak
onmagaban szignifikans hatdsa van a jovoképre, ezt a hatast teljes mértékben medidlja az
érzelmi kimeriiltség, vagyis, ha a kovetelmények tilnyomo6 aranyban vannak jelen az
eréforrasokhoz képest, az arany eltolodasa az érzelmi kimeriiltségen keresztiil okozhatja azt,
hogy a tandrok nem latjdk magukat a tanari palyan maradni nyugdijazasukig. Ezt
értelmezhetjiik ugy is, hogy a tanarok nem a magas kovetelmények miatt hagynak el a palyat,
hanem a kovetelmények okozta érzelmi kimeriiltség (azaz kiégés) miatt. A deperszonalizacid
esetében részleges mediaciot kaptam eredménytil (12. abra, 7. tablazat), mely szerint az, hogyha
a tanarok mar a kiégésiik miatt nem képesek emberként/gyerekként tekinteni a didkjaikra -

hanem kezdik 6ket inkabb targyként kezelni - részben felel0sségre vonhatd a palyaelhagyési
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szandék kialakulasaért. Masik részben pedig az erdéforrasok-kovetelmények aranyéanak
felborulédsa kozvetleniil okozza a palyaelhagyasi szandékot. Ez alapjan elmondhatjuk, hogyha
a tandrok a didkjaikat emberként, gyerekekként 1atjak, és nem pedig targyként vagy feladatként,
akkor sokkal nagyon eséllyel maradnak oOnszantukbdl a tanari palyan. A teljesitmény
vizsgalatakor nem talaltam szignifikans mediacios hatast (13. abra, 8. tablazat). Ez azt jelenti,
hogy a til sok kovetelmény kozvetleniil (vagy mas tényezokon keresztiil) van hatassal a

jovOkeépre, és nem a kiégéssel jaro teljesitménycsokkenésen keresztiil.

6. Korlatok

A kutatds soran felmertiiltek bizonyos korlatok. Az adatfelvétel sordn a tanarok kozvetlen
elérése nem volt lehetséges, a legtobb kitdltés az intézmények email cimére kiildott felhivason
keresztiil érkezett. A kitdltések szdmat nagyban befolyésolta, hogy az adott intézmény email
fiokjanak kezel6je tovabbitotta-e a felhivast az ott dolgozd tanaroknak. A kozosségi médian
keresztiili megkeresés altal — bar csak tandrokat megszolitd csoportokba kertilt fel a felhivas —
nem lehetiink teljesen biztosak abban, hogy a kit61ték valoban csak tanarok. Ugyanakkor kicsi
a valdszinlisége, hogy ilyen modon hamis kitoltések érkeztek volna. Az eredmények
altalanosithatosagat korlatozza, hogy valoészinileg a témahoz nyitottabban hozzaallo
intézményvezetdség kiildi el a felhivast tanarainak, és a tanarok koziil is jo eséllyel csak azok
toltik ki a kérddivet, akik nyitottak és nem tartjak tehernek egy nem kotelezd feladat elvégzését.
Az adatfelvételre szant 1d6 szlikdssége miatt az elemszam nem megfelelden nagy a populécio
megfeleld reprezentdldsahoz, viszont betekintést nyujt a tanarok szakmai jollétébe,
kovetkeztethetiink jelen dolgozat eredményei alapjan arra, hogy mely teriileteket érdemes
alaposabban megvizsgalni a jovoben. Az eredmények altalanosithatosagat tovabb korlatozza,
hogy a mintat alkotd tanarok koziil tobben egy intézményben dolgoznak, igy a kit6ltdk nem
tekinthetdek teljesen fiiggetlennek, igy sériil a statisztikai eljarasok fiiggetlenségre vonatkozo
feltétele. Ennek kikeriilésére viszont moddszertanilag nincs lehetdség, hiszen csak az

intézményeken keresztiil lehet hatékonyan eljutni a tandrokhoz.

7. Osszefoglalé

Miihelymunkamban a magyar allami fenntartast iskoldkban tanité pedagdgusok és oktatok
szakmai jollétét vizsgalom. Kutatdsom a szakmai jollét tobb teriiletét lefedi, példaul a kiégést,
a munkahelyi er6forrasok és kovetelmények ardnydt, a megbecsiiltséget ¢és egyéb

munkakoriilményeket. Vizsgalatom alanyai a jelenleg is oktatdsban dolgozok, beleértve az
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altalanos- és kozépiskoldkban tanitdkat. Mintamba az iskolakban dolgoz6 fejlesztot, napkozit
tartd, konyvtaros és kollégiumi pedagogusok is beletartoznak, viszont a pedagdgiai
szakszolgalatban dolgozé pedagdgusokat jelen kutatdsba nincs lehetéségem belevenni.
Eredményeim szerint a munkahelyen tapasztalt timogatottsag, a megbecsiiltség €és az oktatasi
rendszerrel valo megelégedettség hatassal van a kiégésre. Igy a tanari kozosségek javitasa, a
tarsadalom érzékenyitése a tanarok helyzetével kapcsolatban és az oktatasi rendszer pedagogus-
fokuszu szemléletmddja mind hatékony eszkdz lehet a kiégés prevalenciajanak csokkentésére,
ezaltal a tanarok palyan tartasara és a fiatalok palyamotivaciojanak novelésére is. Eredményeim
mindenképpen megengednek felvetni egy olyan kérdést, hogy ha egy tanar észreveszi a kiégés-
szindréma tiineteit magan, vajon van-e lehetdsége adekvat segitséget kapni az intézményen
vagy a rendszeren beliil, vagy az egyetlen lehetdsége kiszabadulni a mokuskerékbdl a
karriervaltas lenne? Bar a kiégésre a leghatékonyabb ,,gyogymod” a megeldzés, a fennallo

kiégés-szindroma kezelése rendszerszinten épp olyan fontos lenne.

8. Kitekintés

Amikor azt mondjuk ,,pedagodgus” sajnos kevés ember asszociidl a szakszolgdlatban
dolgozokra, ezért rendkiviil kevés kutatds érinti az 6 helyzetiiket. A pedagdgiai
szakszolgalatban dolgozokat viszont semmiképp sem szabad figyelmen kiviil hagyni, az 6
szakmai kozérzetiik vizsgalata tovabbi kutatdsok témdja lehet. Emellett a tanari szakos

egyetemi hallgatdk jovoképe €és motivacioja is kivalo kiegészités lehet a jovobeli kutatasokhoz.
Koszonetnyilvanitas

Ezlton szeretném megkdszonni a SOK segitséget témavezetémnek, Dr. Kévago Palnak és

mindenkinek, aki hozzajarult a kutatdsom megvalosuldsahoz a kérdéivem megosztasaval.
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