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Absztrakt: A tanulmany célja annak vizsgalata, hogy a gyermekvallalas milyen hatassal van
a nok bérének alakulasara. A kvantitativ kutatas 206 fos mintan alapult, és linedris
regresszioval elemezte a bérvaltozdst befolydsolo tényezdket. Az eredmények szerint a
tavollét hossza jelentds negativ hatast gyakorolt az anydk redlbérére: minden otthon toltott
honap koriilbeliil 0,13 szazalékpontos csokkenést eredményezett. A nék dtlagosan ~12%-os
bérhatranyt szenvedtek el, mig a férfiak esetében nem mutatkozott ilyen jellegii veszteség. A
csaladbarat munkahelyi kultura, a részmunkaidos visszatérés és a végzettség nem mutatott
szignifikans Osszefiiggést a bérvaltozdssal. Ipardgi bontasban markans kiilonbségek
mutatkoztak: azokban az dgazatokban, ahol erdsebb a verseny a képzett munkaeréért (pl.
peénziigyi szolgaltatasok, banydszat), a visszatéré anydk jobban tudtak kompenzadlni a
kiesést. Ezzel szemben a kozszféraban és az alacsony bérszintii szolgaltato dgazatokban
tartosabb volt a bérlemaradas.

Kulcsszavak: anyasagi  bérhatrany, realbér-valtozds, csaladbarat munkahely, ndk
munkaerdpiaci helyzete

1 Bevezetés

A gyermekvallalast kovetd bérvaltozas, kozismert nevén az anyasagi hatrany
(motherhood penalty) (Nagy és Paksi, 2014), vilagszerte az egyik meghatarozo
komponense a nemek kozotti bérkiilonbségnek (Cukrowska-Torzewska &
Matysiak, 2020). Szamos kutatds kimutatta, hogy a sziilési szabadsagrol valod
visszatérés utan hatranyos megkiilonboztetés érheti a néi munkavallalokat, nem
csak a férfi munkavallalokkal, de akar a hasonlo jellemzokkel biré gyermektelen
nékhoz képest is (Cukrowska-Torzewska & Matysiak, 2020). Ez megnyilvanulhat
példaul alacsonyabb fizetésben vagy kedvezbtlenebb karrierlehetéségekben.

Ezzel szemben a férfiak szamara az apava valas esetenként elonyds is lehet a
karrierjiik szempontjabol, amely jelenségre a szakirodalom apasagi bonuszként
(fatherhood premium) hivatkozzik (Yu et al., 2023).
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A gyermekvallalas utani ndi munkavallalas alakulasa nem csupan szocialis, hanem
komoly gazdasagfejlesztési és vallalati versenyképességi kérdés is. Napjaink
vallalatainak, munkaerdpiacanak nagy kihivasa a tehetséges munkavallalok —
els6sorban nék — megtartasa, reintegralasara is motivalasa, akik hosszabb ideig
kiesnek a munkaerépiacrol. A  gyermekgondozast kovetd visszatérés
kovetkezményekkel jar a bérezésre, a munkaiddre, a foglalkoztatasi formakra és a
munkahelyi lojalitasra nézve. Ezért ennek vizsgalata a vallalkozasok hosszl tava
fenntarthatosaga és humaneréforras-stratégiaja szempontjabdl is elengedhetetlen,
és nem csak a tarsadalmi egyenléség elomozditasardl szolo kérdés. A tanulmany
célja éppen ezért az, hogy adatvezérelt modon feltarja, milyen tényezok
befolyasoljak a nok realkeresetének alakulasat a gyermekvallalas utan, és ezek
milyen tanulsagokat hordoznak a munkaltatok és vallalkozasfejlesztok szamara.

Az anyasagi bérhatrany mértéke és okai orszagonként és idében eltéréek lehetnek.
Egy 2020-as metaanalizis ~3,6-3,8%-0s atlagos anyasagi bérhatranyt talalt,
azonban jelentds kiilonbségekkel: a legkisebb biintetés a nemek kozti
egyenldséget aktivan tamogaté skandinav allamokban mutatkozott, mig a
legnagyobb a posztszocialista kozép-kelet-eurdpai orszagokban (valamint az
angolszasz orszagokban) volt mérhetd (Cukrowska-Torzewska & Matysiak, 2020;
Kalabikhina et al., 2024).

Ez arra utal, hogy a tarsadalmi és politikai kornyezet — példaul a csaladbarat
politikak, gyermekellatasi rendszerek, illetve a nemek egyenlOségét tamogatd
intézkedések — jelentdsen befolyasolja a gyermekvallalds utani bérpalyat.
Magyarorszagon — mint kdzép-kelet-europai orszagban — kiilonosen hosszu sziiléi
szabadsag vehet6 igénybe (akar 3 év gyermekgondozasi dij/segély), ami egyrészt
biztosita ~az anya  munkahelyének  védelmét, masrészt azonban
hosszl karrierszakadashoz vezethet. Ennek fényében fontos vizsgalni, hogy hazai
viszonylatban milyen mértékii a real orabér valtozasa a ndék esetében a
gyermekvallalast kdvetden, és mely tényez6k magyarazzak a megfigyelhetd
trendeket.

2 Szakirodalmi attekintés

Human téke elmélet szempontjabol a gyermekvallalds utdni keresetcsokkenés
egyik f6 oka a munkaerdpiactol vald hosszabb tavollét. A karrierszakadds alatt a
noék kevesebb munkatapasztalatot halmoznak fel, kimaradnak az el6léptetésekbdl
és készségeik egy része elavulhat (Cukrowska-Torzewska & Matysiak, 2020).
Ennek kovetkeztében a visszatéréskor alacsonyabb bérszintrél indulhatnak, mint
ahol a karrier megszakadt volna gyermek nélkiil. Empirikus kutatdsok
megerdsitik, hogy a tobb gyermeket vallalé vagy hosszabb ideig otthon marado
anyak nagyobb bérveszteséget szenvednek el (Cukrowska-Torzewska & Matysiak,
2020). Példaul egy német panelvizsgalat azt talalta, hogy az 1990-es években —
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amikor a sziilési szabadsag meghosszabbodott — az anyak bérhatranya tartdsan
fennmaradt a sziilési/gyermekvallalasi szabadsag utan, hosszabb tavollét
kovetkeztében nem tudtak részesiilni az idékdzben bekdvetkezd béremelésekbol
és eléomeneteli lehet6ségekbdl, igy a bérlemaradasuk tovabb mélyiilt (Mari &
Cutuli, 2021). Ugyanakkor a késébbi reformok (melyek 6sztondzték a gyorsabb
munkéba visszatérést) eredményeként a 2000-es évek végére az anyasagi
bérbiintetés 1ényegében eltiint Németorszagban (Mari & Cutuli, 2021) ami alapjan
akar arra is kovetkeztethetiink, hogy a sziilési és/vagy gyermekvallalasi szabadsag
roviditése jelentOsen javitja az anyak bérkilatasait.

A jelenség masik fontos magyarazata a munkahelyi diszkriminacio és a tarsadalmi
nemi szerepek. A munkaltatok egy része az anyakat — tudatosan vagy tudat alatt —
kevésbé elkotelezett és kevésbé kompetens munkavallaloknak tekinti (Torres et
al., 2024). Ezt a sztereotip percepciot alatdmasztjak a kisérleti vizsgalatok is,
amelyek szerint ugyanazon Onéletrajz esetében az ,,anya” jelltek alacsonyabb
fizetési ajanlatot és kevesebb allasajanlatot kapnak, mint a gyermektelen ndk
(Torres et al., 2024). A munkahelyi kultara sok helyen tovabbra is az idealis
dolgozo6 férfi modelljét koveti, amely feltételezi, hogy a munkavallalonak
nincsenek csaladi kotelezettségei, és hossza, megszakitas nélkiili munkaidét tud
vallalni (Torres et al., 2024). Ebbe a normaba az anyak nehezen illeszthetdk be,
hiszen t6liikk a tarsadalmi szerepelvaras szerint elsddlegesen gondoskodo,
csaladcentrikus magatartast varnak. A két szerep — az idealis dolgozé és az idealis
anya — kozotti szerepkonfliktus gyakran a munkahelyi eldmenetel akadalya: az
anyakat ritkdbban Iéptetik eld, kevesebb vezetdi pozicidt toltenck be, és
bérfejlesztésiik is elmarad férfi kollégaikétol (Torres et al., 2024). Osszességében
a strukturalis és kulturalis tényezOk (pl. a rugalmas munkavégzés hianya, a
részmunkaidds pozicidk alacsony bérezése, a csekély bolesddei kapacitas) tovabb
erbsithetik az anyasag miatti munkaerdpiaci hatranyokat.

Fontos megjegyezni, hogy e jelenség nem csupan a ndk ,,hidnyossagaibol” fakad,
hanem a férfiakra vonatkoz6 eltéré elvarasokbol is. A ,apai bonusz” kifejezéssel
illetik azt a megfigyelést, miszerint az apak — kiilonosen ha hazasok és
csaladfenntartonak tekintik Oket — gyakran magasabb fizetésben részesiilnek a
gyermektelen férfiakhoz képest (Yu et al., 2023). Ennek oka részben az lehet,
hogy a munkaltatok az apasagot a stabilitas és felelosség jeleként értékelik,
ellentétben az anyasaghoz tarsitott (téves) el6itéletekkel. Igy a csaladalapitas a
férfiak esetében sokszor pozitiv hozadékkal jar a karrierben, mig a ndk esetében
negativval — ami kettés mércét tiikr6z a nemek munkaerdpiaci megitélésében (Yu
et al., 2023).

A nemzetkozi szakirodalomban konszenzus van afeldl, hogy az anyasagi
bérhatrany komplex jelenség, amelyhez hozzajarulnak: (1) a gyermekgondozasi
szabadsdg hossza (humén téke kiesés), (2) a nok munkadrainak ¢és
munkarendjének valtozdsa (részmunkaidé vagy rugalmas munka, ami gyakran
alacsonyabb orabérrel jarhat), (3) a nék munkahely- vagy palyamodositdsa
csaladbaratabb, de alacsonyabban fizet szektorokba,valamint (4) a munkahelyi és
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tarsadalmi attitlidok (kozvetlen és kozvetett diszkriminacio) (Budig & England,
2001; Kleven et al., 2019; Ciminelli et al., 2021).

Ugyanakkor a kutatasok azt is jelzik, hogy megfeleld politikai intézkedésekkel az
anyasagi bérhatrany mérsékelhetd. A skandinav orszagokban példaul a jol kiépitett
bdlcsédei rendszer és a férfiak szamara is 6sztdnzott sziiléi szabadsag hozzajarul
ahhoz, hogy ott a legalacsonyabb az anyasagi bérhatrany (Cukrowska-Torzewska
& Matysiak, 2020). Ezzel szemben Magyarorszagon a hosszi GYES/GYED, a
rugalmas foglalkoztatds viszonylagos hianya és a munkahelyi kultira kevésbé
csaladbarat jellege miatt feltételezheté a bérhatrany jelent6s megléte a ndk
korében. Jelen vizsgalat ennek mértékét és okait tarja fel egy konkrét kérddives
mintan.

3 Modszertan

3.1 A minta bemutatasa

A vizsgalat egy kérdbives felmérés adatait hasznalja (nem valdszinliségi, kényelmi
mintavétellel). A mintaelemasziim 206 {6, akik mind egy vagy tobb gyermeket
vallaltak a megel6z6 években, a legfiatalabb gyermekiik legfeljebb 6 éves; A
valaszadok mindegyike munkaviszonyban dolgozott (nem onfoglalkoztatoként),
igy fizetésiiket kiils6 munkaltatd hatarozta meg, ezzel lehetové téve a realbér-
valtozasok pontos elemzését. A véalaszadok tobbsége nd (110 5, ~53,4%), de a
felmérésbe bevontak néhany férfi valaszadot is (96 6, ~46,6%) — utobbiak
esetében azt vizsgaltuk, hogy apava valasuk hatott-e a bériikre. A résztvevok
¢letkora jellemzden 2545 év kozé esett.

A minta Osszetétele iskolai végzettség szerint magas képzettséget mutat: a nék
68%-a, a férfiak 68%-a rendelkezett legalabb fdiskolai (BA/BSc) vagy annal
magasabb diplomaval, koziilik tobben mesterfokozattal (pl. a nék 36%-a és a
férfiak 31%-a MA/MSc végzettségil), s6t néhanyan doktori (PhD) fokozattal (ndk
~12%, férfiak ~20%). A valaszadok kiilonféle ipardgakban dolgoztak a
gyermekvallalas el6tt: a legnagyobb aranyban a tudasintenziv agazatok (pl.
informatika, tavkozlés, pénziigyi szektor, tudomanyos és miszaki teriiletek)
képviseltették magukat, de szerepeltek a mintdban egészségiigyi, oktatasi,
kereskedelmi és szolgaltatd szektorban dolgozok is. A minta tehat elsdsorban
magasan képzett, varosi munkavallalokat o6lel fel, igy eredményeink inkabb erre a
populéciora érvényesek.
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3.2 Adatgyiijtés és valtozok

A kérdéiv  retrospektiv. modon  gyQjtott adatokat a  gyermek(ek)
sziiletése eldtti és utani munkaiigyi jellemzokrél. A kitoltdk megadtak tobbek
kozott:

e a gyermek(ek) sziiletése eldttinettdé havi jovedelmiiket és heti
munkaoraikat,

e a sziilési/gyermekvallalasi szabadsagot kovetd visszatérés utani nettd
havi jovedelmiiket és heti munkaodraikat,

e a gyermek sziiletési évét és a munkaba visszatérés ¢évét, illetve a
szabadsagon to1tott honapok szamat,

e az iparagat, amelyben dolgoztak (kategéridkra bontva, pl. pénziigyi
szolgaltatasok, informatika, oktatds stb., amelyeket a modellben
nominalis faktorként kezeltlink a lineéris regresszio soran)

e legmagasabb iskolai végzettségiiket (ezt ordinalis skalan kodoltuk: 1 —
befejezett altalanos iskola, 6 — PhD),

e a pozicidjuk szintjét, alkalmazott, kdzépvezetd ¢és felsdvezetd
kategoriakra bontva;

e valamint kitdltottek egy munkahelyi tdmogatottsagot és szervezeti
kultarat felméré kérdéssort, a Perceived Workplace Support Scale
(PWSS) kérdéivet (Hammond et al., 2023).

A fiiggd valtozo aredl orabér szazalékos valtozasa a gyermek sziiletése utan, a
sziilés elotti helyzethez viszonyitva. Ezt a havi nettd jovedelmek és heti
munkaérak alapjan szamitott orabérekbdl képeztilk, majd a két idészak adatat
Osszevetve, a két idopont kozotti inflacioval korrigdlva hataroztuk meg a
szazalékos valtozast. Mivel a valaszadok kozott olyan egyének szerepeltek,
akiknek a gyermeke legfeljebb 6 éves volt a kérd6iv kitdltésének iddpontjaban,
ezért a vizsgalt idészak 2018-t6l kezdddott A valtozd értelmezéséhez fontos
megjegyezni, hogy a vizsgalt idészakban (2018-2024 kozott) a kumulalt inflacio
jelentds volt, igy a nomindlis béremelkedés is realértékben gyakran stagnalast
vagy csokkenést jelenthetett; a stagnald bér pedig realértékben jelentds
csokkenést, ez utobbi tobb olyan valaszadonal is eléfordult, akik hosszabb ideig
maradtak otthon.

Az egyik fiiggetlen valtozo atavollét hossza honapokban, ami a gyermek
megsziiletése és a munkaba vald visszatérés kozott eltelt idot mutatja. Ezt a
GYES/GYED idejének proxyjaként értelmezziik. A mintaban a nék atlagosan ~15
hoénapot toltdttek tavol a munkatol (median = 7 honap), de nagy szorassal (SD =
18 honap): voltak, akik csupan néhany hét vagy 1-2 honap utan visszatértek (pl.
vallalkozok, apukdk), mig masok a teljes 3 évhez kozeli id6t (36 honap vagy
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tobbet, esetleg tobb gyermek esetén 48-66 honapot) maradtak otthon a
gyermek(ek)kel. A férfiak esetében a tavollét értelemszertien joval révidebb volt
(median = 0 honap, sokan egyaltalan nem voltak huzamosabb ideig tavol).

Vizsgaltuk tovabba a munkadra valtozasat is, azaz hogy a heti munkaidé hany
oraval valtozott a visszatérés utan az el6z6 allapothoz képest. Sokan tértek vissza
ugyanannyi oraszamban (pl. 8 oras teljes munkaidébe), néhanyan azonban
csokkentett munkaiddben kezdtek ujra dolgozni. A sz€lsé értékek alapjan voltak,
akik akar heti 20 oraval is csokkentették a munkaidejiiket, ami vélhetéen teljes
allasrol részmunkaiddre valtast jelez — ugyanakkor az nem deriil ki az adatokbdl,
hogy ez a dontés sajat elhatarozasbol sziiletett-e, vagy a munkaltatd feltételeihez
vald alkalmazkodas eredménye volt.

A Kkérdoéiv tartalmazott egy tobb tételb6l allo skalat, a PWSS-t a
munkahely csaladbarat attitiidjének mérésére. A kitoltok egy 1-t6l 5-ig terjedd
skalan jelolhették, mennyire értenek egyet olyan allitasokkal, mint példaul: ,,A cég
nem nézi j6 szemmel, ha a dolgozdk csaladi okbdl hidnyoznak™ vagy ,Ez a
vallalat  igyekszik segiteni az alkalmazottakat a  munka—maganélet
Osszeegyeztetésében.” A negativ megfogalmazasu tételeket forditott pontozassal
vettiik figyelembe. A kérdéiv megbizhatdsaga a mintan megfeleld volt (Cronbach
a = 0,79). E faktor valtozojaként a tételek atlagat képeztiik, és PWSS atlag néven
hivatkozunk ra. A skala értéke 1 és 5 kozott mozog, ahol a magasabb érték
elviekben csaladbaratabb munkahelyi kornyezetet jelez. A mintdban a PWSS
skalaatlag 2,0 korili értéket vett fel, ami viszonylag alacsony-mérsékelt szint(i
tamogatottsagot sugall, de jelent6s egyéni eltérésekkel (szoras ~0,5).

3.3 Elemzési eljaras

Az adatok elemzését SPSS szoftverrel végeztiik. ElGszor leird statisztikakat
készitettiink a f6 valtozokrol (atlagok, medianok, szoérasok), és diagramokon
szemléltettiik a nemek szerinti kiilonbségeket és Osszefiiggéseket. Ezt kovetden
egy linearis regresszios modellt épitettiink, ahol a fliggd valtozé a real Orabér
szazalékos valtozasa volt. A modellben magyarazé valtozoként bevontuk:

e amunkadra valtozas mértékét (6raban),

e atavollét hosszat (honapban),

e amunkahelyi tamogatottsag (PWSS) skalaatlagat,
e avégzettség szintjét (ordinalis 1-6),

e apozicio szintjét, ordinalis kodolassal,

o illetve a fizetés inflacid nélkiili valtozasat,

e anemet, faktorként

e valamint az ipardgakat, faktorként.
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A regresszios modellben standard OLS becslést alkalmaztunk, és ellendriztik a
feltételezések teljesiilését. A tobbkollinearitast VIF mutatokkal és a feltételszam
(condition index) vizsgalataval ellendriztiikk. A modell szignifikanciajat F-teszttel,
az egyes valtozok hatasat pedig t-probaval értékeltiik 5%-os szignifikanciaszinten
(p<0,05), de a p<0,1 trendeket is megemlitjiik, ahol relevans.

4 Eredmények

4.1 Leiro statisztikak

A felmérés eredményei alapjan a nék jelentds részének csokkent a redl orabére a
gyermekvallalast kovetden. A teljes mintaban egyik valaszadé sem szamolt be
pozitiv realbér-valtozasrol, azaz legjobb esetben is csak az inflacioval 1épést tartd
béremelkedést tapasztaltak. A nék 60%-anak csokkent a realbére (4tlagosan -
12,4%-kal), mig 40%-uknak sikeriilt nagyjabol szinten tartania (0% valtozas).
Ezzel szemben a férfi valaszadok redlbére nem valtozott érdemben az apava valas
utan, bar ebben kdzrejatszhat a tény, hogy a férfi valaszadok koziil egy f6 volt, aki
12 hénapot otthon maradt a gyermek sziiletése utan, minden mas férfi valaszado 0
¢és 2 honap kozotti idétartamot adott meg.

A ndk real orabérének valtozasa meglehetdsen heterogén volt. A -12% (SD=14,3)
koriili ndi atlagot erésen befolyasoltak azok, akiknek jelent6sen visszaesett a
bériik; a median valtozas a ndk korében -3,6% volt, ami azt mutatja, hogy a ndk
koziil 44 fonél nulla volt a redlbér-csokkenés. Ugyanakkor a ndk alsé kvartilisében
atlagosan -7,9% vagy annal nagyobb bércsokkenés tortént, a legnagyobb
visszaesés pedig ~-39%-o0s volt. Ezek a jelentdsebb visszaesések jellemzden két
tényezore vezethetok vissza: egyrészt arra, hogy az érintettek hosszabb ideig
maradtak tdvol a munkaerdpiactol, igy a nominalis bériik elinflalodott, masrészt
pedig arra, hogy a visszatéréskor sokan rovidebb munkaidében (pl. 40 o6ra helyett
25-30 oraban) folytattdk a munkat, ami szintén csokkentette az oOrabériiket
realértéken.

A nok tavollétének hossza nagy szorast mutatott, és erOsen Osszefiigg a
bérvaltozassal. Egy egyszerii linearis regresszios modell alapjan a tavollét
idotartama a realbér-valtozas 20,2%-at magyarazza meg (R*> = 0,202), az
Osszefiiggés statisztikailag szignifikans (p <0,01). A negativ eldjeli regresszios
egyiitthatd arra utal, hogy minél hosszabb ideig maradt tavol a né a
munkaerdpiactol, annal nagyobb mértékli realbér-csokkenés volt tapasztalhato.
Azok a ndk, akik csak rovid ideig (néhany honapig) voltak tavol, jellemzden
kisebb bércsokkenést szenvedtek el, mig a tobb évre otthon maradok korében
sulyosabb bérveszteségek jelentkeztek. A férfiak tavolléte a valaszadok
tobbségének esetén (39 f6; 40,63%) 2 honap volt; 34 6, azaz 34,42 szazalék
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esetén 1 honap otthonmaradast jeldltek meg, és 22 {6 azt jelolte meg, hogy 0
hoénapot maradt otthon; ez a férfi valaszadok 22,91szazalékat jelenti. Igy
esetiikben a tavollét nem befolyasolta a bériiket.

Erdemes megjegyezni, hogy a ndk tobbsége esetében a visszatérés utani heti
munkaordk nem valtoztak a korabbiakhoz képest (80%-uk ugyanannyi oraban
dolgozott, mint korabban). Akik csokkentett munkaidére valtottak (pl. teljes
allasbol részmunkaiddbe), tipikusan 20, 16, 15, 11 vagy 10 draval kevesebbet
dolgoztak hetente, de ez a minta kisebb részét (22 f6) érintette. A férfiak koziil
szinte senki nem valtott részmunkaidére (egyik apa sem jelezte
munkaéracsokkenést). A munkahelyi tamogatds (PWSS) skala tekintetében a
valaszadok eltéré6 munkahelyi kultarakat irtak le: voltak nagyon csaladbarat
munkahelyek (ahol a skalan magas pontszamot adtak, pl. >3,5), és voltak
kimondottan csaladellenes attitiidot tiikr6z6 helyek (akar <2 atlagponttal). A nék
atlagos PWSS pontszama 2,0 (szoras ~0,5) volt, ami mérsékelt tamogatottsagot
jelez, a férfiaké 2,1 koriil alakult. A skalapontszam korrelacioja a bérvaltozassal az
elézetes varakozasaink szerint pozitiv kellett volna legyen (ti. minél
csaladbaratabb a cég, annal kisebb a bércsokkenés), a nyers adatokban azonban
nem volt egyértelmi linearis kapcsolat. Voltak olyan anyak, akik alacsony PWSS
érték ellenére sem szenvedtek bércsokkenést (mert pl. munkahelyet valtottak egy
jobb fizetésiire), és olyanok is, akik magas PWSS mellett is bérveszteséget
konyveltek el (talan mert bar a cég tamogato, a hossza tavollét miatt elmaradtak a
fizetésemelések).

A ndi valaszadok kozott tobb alkalmazott és kozépvezetd volt, mint a férfiak
kozott, de kevesebb felsdvezetd, azonban az aranyok nagyon hasonloak voltak. A
n6i valaszadok 60 szazaléka alkalmazotti pozicidoban volt a sziilési szabadsag
el6tt; 27,27 szazaléka kozépvezetdi pozicidban, és 12,73 szazaléka felsGvezetdi
pozicidban. A férfiak 53,1 szazaléka volt alkalmazott; 22,12 szazaléka
kozépvezetd, és 15,93 szazaléka felsévezetd. A real orabér valtozas és a pozicid
kozott nem, a végzettség és a pozicid kozott azonban sikeriilt kapcsolatot
kimutatni a vizsgalt mintan.

4.2 Regresszios eredmények

A linearis regresszids modell eredményei alapjan a honapokban mért
tavollét szignifikdns negativ hatdst gyakorolt a real orabér szazalékos valtozasara
(becsiilt egytitthatd = -0,13% pont/hénap, p <0,001), mindemellett kijelenthetjiik,
hogy a tavollét hossza gyakorolta a legnagyobb valasztast erre a tényezdre. Ez azt
jelenti, hogy minden egyes otthon t6ltott hénap ~0,13 szazalékponttal nagyobb
redlbér-csokkenéssel jart egyiitt, minden mas tényezd hatasatdl megtisztitva.
Magyaran: akik hosszabb ideig maradtak tavol a munkaerdpiactol, azok
lényegesen nagyobb bérhatrannyal szembesiiltek.
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A modellben anem faktor negativ eléjelii volt és kozel szignifikans (B = -5,2
szazalékpont, p = 0,053). Ez arra utal, hogy a ndk realbér-valtozasa atlagosan ~5,2
szazalékponttal alacsonyabb (rosszabb) volt, mint a férfiaké, kontrollalva a tobbi
tényez6t. Bar a 0,05-0s szintet éppen nem éri el a szignifikancia, trend szinten
alatamasztja, hogy az anyak rosszabbul jarnak anyagi szempontbdl, mint az apak.

Szamos iparagi hatas szignifikansnak bizonyult a baziskategoridhoz képest. A
modell bazisaul szolgaldé adminisztrativ szolgaltatasok szektorhoz képest tobb
agazatban kedvezobb volt a nék bérvaltozasa. Kiilondsen a banydszat (p = +9,6
szazalékpont, p = 0,048), az egyéb szoltaltatas (B ~ +11,4 szazalékpont, p =
0,009), a pénziigyi szolgaltatas szektor (B = +7,3 szazalékpont, p = 0,045), és a
tudomanyos és miiszaki tevékenységek (p = +9 szazalékpont, p = 0,017) emelkedik
ki, ahol a gyermekvallalas utani realbér-valtozas érezhetden kevésbé volt negativ,
s6t atlagosan nulldhoz kozeli. Ezek tipikusan magasabban fizetd, versenyszféra-
beli 4gazatok, ahol a munkaeréhiany vagy a tehetségek megtartasa erdsebb
bérdinamikat eredményezhet — gy tiinik, hogy ezekben az iparagakban az anyak
konnyebben tudtdk kompenzalni a kiesést (pl. gyors béremeléssel vagy
munkahelyvaltassal a visszatérés utan).

Ezzel szemben olyan agazatokban, mint az egészségiigy, oktatds, kézigazgatds —
amelyek jellemzdéen kotottebb bérskalaju, kevésbé rugalmassagot engedd teriiletek
—nem talaltunk szignifikans kiilonbséget a bazishoz képest, ami azt jelenti, hogy e
teriileteken az anyak bérhatranya nagyobb mértékben megmaradt. Erdekes médon
a vendéglatas, szallashely-szolgaltatas agazatban a koefficiens negativ volt (f = -
3,8), jelezve, hogy ott az anyak bérvaltozasa még rosszabb lehetett a bazisnal, bar
ez az eredmény nem volt statisztikailag szignifikans (p = 0,337).

Meglepé modon a heti munkaidd valtozasa — vagyis hogy valaki részmunkaidében
tért-e vissza — nem bizonyult szignifikdns magyarazoé tényez6nek a modellben ( =
-0,03 szazalékpont/ora, p = 0,410). Ez alapjan arra kdvetkeztethetnénk, hogy a
puszta részmunkaiddre valtdas dnmagaban nem jarult hozza érdemben az Orabér
csokkenéséhez vagy novekedéséhez. Lehetséges magyarazat, hogy aki
részmunkaidére ment vissza, sokszor az eredeti orabérét aranyosan kapta meg
(csak kevesebb orara), igy orabér szinten nem feltétleniil szenvedett veszteséget.
Ugyanakkor érdekes adat, hogy a tavollét a munkaora csokkenés 16 szazalékat
magyarazza (korr. R2=0,16); tehat akar arra is kovetkeztethetiink, hogy akik
tovabb voltak tavol, azokat mar nem egy teljes munkaidds allasban foglalkoztattak
a sziilési szabadsagot kdvetden, ami ami ugyan redl orabér csokkenéssel nem
biztos, hogy egyiitt jar, azoban Osszességében a havi bevétel csokkenésével igen,
ami egy-egy héaztartdsban anyagi nehézségeket eredményezhet, még akkor is, ha
az Orabér nem valtozott. Emellett figyelembe kell venni, hogy a részmunkaidds
visszatérés a mintaban nem volt gyakori, ezért statisztikailag nehéz kimutatni a
hatasat — illetve aki jelentdsen csokkentette az draszamat, talan eleve magasabb
bérti poziciobol tette ezt (pl. vezetdk), igy a bérveszteség nem feltétlen az orabér
csokkenésében jelentkezett.
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A csaladbarat szervezeti kultura hatasa nem lett szignifikans a modellben (B = -
1,26, p = 0,068), bar érdekességként megjegyzendd, hogy a koefficiens negativ
elojeli és kozel keriilt a szignifikanciahatarhoz. Ez ellentétes az eldzetes
hipotézisiinkkel, miszerint egy tamogatobb munkahely csokkenti az anyasagi
bérhatranyt. Az eredmény arra utalhat, hogy azok az anyak, akik magas PWSS
értékli munkahelyen dolgoztak, nem feltétlen kaptak nagyobb béremelést; mig
akik kevésbé csaladbarat helyen voltak, lehet, hogy munkahelyet valtottak vagy
keményebben kiizdottek a bériikért, igy kisebb lett a veszteségiik. Persze ez csak
spekulacidé — az adatainkban a PWSS hatdsa nem egyértelmii. Az is lehet, hogy a
PWSS skala kis varianciaja €s a minta korlatozott mérete miatt nem tudtuk
kimutatni a valds hatast. Mindenesetre a munkahelyi kultGra 6nmagaban nem
bizonyult erds védéfaktornak a bércsokkenéssel szemben ebben a vizsgalatban.

Az iskolai végzettség (ordinalis 1-6) meglepd modon szintén nem mutatott
szignifikans Osszefiiggést a bérvaltozassal (f = +0,13, p = 0,653). Ez azt jelenti,
hogy a magasabb végzettségii anyak nem tudtak jobban megérizni a bériiket, mint
az alacsonyabb végzettségiick. Ennek oka részben az lehet, hogy a minta eleve
erésen torzult a magasabb végzettségiliek felé (a legtobb anya diplomas volt), igy a
variancia csekély; masrészt a magas végzettség sok esetben egyiitt jart hosszabb
tavolléttel (pl. akik PhD fokozattal rendelkeztek, jellemzéen kutatd/akadémiai
terlileten dolgoztak, ahol hosszabb ideig maradhattak otthon és nehezebb volt
utana felzarkozni). igy a végzettség 6nmagiban nem védte meg az anyakat a
bérhatranytol.

A regressziés modell illeszkedése kivalonak mondhato (korr. R? = 0,465), ami
azonban részben annak tulajdonithatd, hogy a modellben szerepelt a real
orabér abszolut  valtozasa (Ft-ban) is mint kontrollvaltozdé. Ez utobbi
természetesen szorosan Osszefiigg a szazalékos valtozassal (hiszen a szazalékos
valtozas nagy része matematikailag az abszolut valtozasbol adodik), igy a modell
magyarazoerejét nagymértékben megndvelte (p<0,001, B = +0,0037 szazalékpont
per Ft, ami lényegében azt fejezi ki, hogy pl. +1000 Ft orabér-ndvekedés
nominalisan kb. +3,7% realbér-valtozast jelent). Emiatt a magas R? értéket
fenntartassal kell kezelni, és inkabb a fenti tényezdk relativ hatasaira koncentralni.
A modell 6sszességében szignifikans volt (F(24,180) = 6,66; p <0,001), és a
Durbin—Watson statisztika 1,77 lett, ami nem jelez autokorrelacios problémat.

Megbeszélés

A kutatas a gyermekvallalas néket érintd jelentds anyagi kdvetkezményeire hivja
fel a figyelmet: az anyak korében mért ~12%-o0s realbér-csokkenés megerdsiti az
anyasagi bérbiintetés jelenlétét. Nyugat-Eurdpaban és az USA-ban jellemzden 5—
10%-0s bérhatranyt talaltak gyermekenként (Grimshaw & Rubery, 2015), de egy
friss amerikai vizsgalat szerint az anydk éves keresete akar 51%-kal is visszaeshet
az els6 gyermek utan, mig az apaké valtozatlan marad (Almond et al., 2023). Bar
modszertani kiilonbségek vannak, magyar adatok alapjan a n6k 40%-anak realbére
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nem valtozott, mig a tobbség jelentds veszteséget szenvedett el — részben a
vizsgalt iddszak magas inflacioja miatt, amely a béremeléseket ellenstlyozta.

A tavollét hossza kiemelt szerepet jatszik a bércsokkenésben, Osszhangban a
korabbi eredményekkel, miszerint a hosszil otthonmaradas késobb bérhatranyhoz
vezet (Frodermann et al., 2022). A 3 évig igénybe vehet6 GYES/GYED Eurdpa-
szinten is hosszinak szamit; bar ez tamogatja a csaladokat, munkaerdpiaci
szempontbo6l hatranyos lehet. Mar néhany honap kiesés is kimutathat6 hatassal jar,
de 1 év felett kiilondsen erdteljesen nd a bérlemaradas. Az EU-s vizsgalatok
szerint a 6—12 honapos sziilési szabadsag még nem jar jelent6s hatrannyal, de az
egy évet meghalado tavollét mar igen (Bellido et al., 2023). Németorszadgban a
szabadsag leroviditése épp ezért mérsékelte az anyasagi bérhatranyt (Goebel et al.,
2019).

Mindez felveti a vallalat- és csaladpolitikai stratégiai kérdést: hogyan Orizhetd
meg a rugalmassag anélkiil, hogy a ndék hosszi tavra kiesnének a
munkaerdpiacr6l? A megoldas iranyaba mutathat a részmunkaidés visszatérés
Osztonzése, illetve a férfiak nagyobb aranyt GYED-en maradasa, amely a tavollét
terhét megosztana.

A munkahelyi tamogatas (PWSS) hianyzo6 hatasa elsére meglepd lehet, hiszen
feltételezhetd, hogy a csaladbarat kultira — rugalmas munkaidd, visszatérési
szakirodalom is aldtamasztja, hogy a csaladbarat intézkedések — mint a tavmunka
vagy a rugalmas beosztas — javithatjak a nék karrierkilatasait (Torres et al., 2024).
Bar a mi eredményeink nem mutattak szignifikans Osszefliggést a PWSS és a
bérvaltozas kozott, ez nem zarja ki, hogy mas kimenetekben — példaul a
munkahely megtartdsa vagy az elégedettség — fontos szerepet jatszanak. Az
alacsony skalaatlag (~2 az 1-5-0s skalan) arra utal, hogy a valaszadok tobbsége
nem érzékelt er6s munkahelyi tdmogatast, igy a valtozd kis szorasa is
magyarazhatja a hatds hianyat. Emellett elképzelhet6 egy paradox helyzet is: a
csaladbaratabb munkahelyek nem tudtak béremelést nyujtani, mig a kevésbé
tamogatd, de jobban fizetd szektorok kompenzaltak a kiesést — ez akar a PWSS
negativ eldjelét is megmagyarazhatja.

A végzettség sem bizonyult meghatdrozonak: az anyasagi bérhatrany a kiilonbozo
iskolazottsagu noket egyarant érinti. Bar sokan feltételezik, hogy a magasan
képzett n6k gyorsabban behozzak a kiesést, egyes kutatasok szerint naluk akar
nagyobb is lehet a relativ veszteség, mivel gyermek nélkiil magasabb keresetre
szamithatnanak (Cukrowska-Torzewska & Matysiak, 2020). Ugyanakkor a mi
mintankban a végzettség kevéssé szort, igy ebbdl messzemend kovetkeztetések
nem vonhatok le.

Az iparagi eltérések nagyon fontos gyakorlati {izenetet hordoznak. Ahol a
munkaerdpiac rugalmasabb és a bérek gyorsabban ndvekednek (IT, pénziigy,
tudomanyos szféra), ott az anyak jobban ,fel tudtak zarkozni” a gyermektelen
kollégakhoz. Példaul az IT szektorban altalanos munkaeréhiany és dinamikus

95



bérnovekedés jellemzo; igy aki ebben a szektorban tér vissza, jo eséllyel kap
jelentds béremelést, ami kompenzalhatja a kiesett id6t. Ehhez képest az allami
szektorban (pl. oktatds, egészségligy, kozigazgatas) gyakran merev bértablak
vannak, és hidba tamogatja esetleg a szervezet elvben a csalddosokat (pl.
engedélyez részmunkaidot), a bérben ezt nem tudja elismerni. Ez magyarazhatja,
hogy példaul egy tanarnd vagy apolénd visszatérve ugyanabba a kategdridba
keriil, mint ahol abbahagyta, €s realértéken veszit a fizetésébdl. A versenyszféra
mas részein (pl. vendéglatds) pedig a probléma gyodkere, hogy az agazat
altalanossagban alacsony bérszintli, kevés emelési mozgastérrel — igy ott is
valdszinl a realbér-csokkenés (rdadasul a munkarend kevésbé csaladbarat, ami
mas mechanizmusokon at — pl. palyaelhagyas — hathat).

Kiilon figyelmet érdemel az apak helyzete. Eredményeink azt sugalljak, hogy az
apakra nem hat negativan a gyermek sziiletése, sot relative elénybe keriilnek az
anyakhoz képest. Bar a mi adatunkban kifejezett apasdgi bonusz (azaz reéalbér-
novekedés) nem jelent meg — valoszintileg a rovid id6sav és a magas inflacié miatt
—, az, hogy szinte mindegyik apanak sikeriilt megtartania a realbérét, mikozben az
anyak tobbségének nem, implicit moédon egyfajta bonuszt jelent. Mas kutatasok
kimutattak, hogy a férfiak gyakran plusz fizetésemeléseket kapnak apasaguk utan,
mivel a munkaltatok szemében a csalados férfi megbizhato, stabil alkalmazott
(Hodges & Budig, 2010). Nemzetkozi adatok alapjan a gyermekkel valo
otthonmaradas — a jogi szabadsagformak ellenére — tovabbra is tilnyomorészt az
anyakra harul. Az OECD 2023-as adatai szerint a gyermekgondozasi szabadsag
legtobb idejét az anydk veszik igénybe, apak csak marginalisan élnek a
lehetdséggel. Ez a vizsgalt mintaban is jellemz6é tendencia volt, ami szintén
hozzajarulhat abban, hogy az apak nem szenvedtek anyagi hatranyt.

Ezzel szemben a néknél latott bércsokkenés részben abbdl fakad, hogy a
munkaltatdé szdmol a jovObeni ,.kiesésekkel” vagy csokkent elkotelezodéssel — ami
sokszor téves feltételezés, de Onbeteljesitdé joslatta valhat, ha a ndék emiatt
kevesebb fejlodési lehetoséget kapnak. A munkaerdpiaci egyenl6tlenségek tehat
ujratermelddnek: az apak karrierje toretlen (s6t er6sodhet is), az anyaké pedig
visszavetheti a gyermekvallalas. Ez a mechanizmus hozzajarul a nék alacsonyabb
jelenlétéhez a magas pozicidkban és a vezetdi szerepekben. Az eredményeink is
alatamasztjak, hogy tenni kell valamit e strukturalis egyenlétlenségek
csokkentésére.

Kovetkeztetések és osszefoglalas

A vizsgélat eredményei alapjan egyértelmili, hogy a gyermekvallalas jelentds
kihivast tdmaszt a n6k jovedelmi helyzetével szemben. A fobb kovetkeztetéseink
az alabbiakban foglalhatok 6ssze:

A ndk real orabére atlagosan mintegy 10—12%-kal esett vissza a gyermekvallalas
kovetkeztében, mig a férfiak esetében nem mutatkozott szamottevd valtozas. Ez
megerdsiti, hogy a csalddalapitas terhe egyenlétleniil oszlik meg a nemek kozott
anyagi értelemben. Eredményeink ravilagitottak, hogy az anyasagi bérhatrany
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egyik leger6sebb magyarazd tényezdje a munkaerépiactol vald tavollét
idétartama. Minél hosszabb ideig marad otthon egy anya, annal nchezebb
felzarkoznia bérben a visszatérés utan. A politika szintjén ez arra utal, hogy a
nagyon hosszt GYES/GYED bar a csaladdal otthon t5ltott id6t maximalizalja,
egyuttal anyagilag sériilékennyé teszi az anyakat. Fontos lenne olyan
intézkedéseket hozni, amelyek segitik a nék munkaerépiacon maradasat
kapcsolatban a sziilés alatt is (példaul rugalmas munkavégzés, otthoni
munkalehetéség a baba mellett, részmunkaidds poziciok), illetve Osztonzik a
fokozatos visszatérést. A férfiak szerepének novelése a gyermekgondozasban (pl.
apaszabadsag kiterjesztése) szintén enyhithetné a nék kiesését.

A kutatas ravilagitott, hogy az anyasagi bérhatrany nem homogén: bizonyos
iparagakban szinte eltlinik, mig masokban kifejezetten erés. Azokban a
szektorokban, ahol munkaer6hiany van (pl. banyaszat, vagy tudomanyos ¢&s
miszaki tevékenységek), a n6k kdnnyebben tudtak kompenzalni a kiesett idot —
valdsziniileg azért, mert a cégek igyekeztek megtartani ket és versenyképes bért
kinaltak. A kevésbé rugalmas, alacsonyabb bérli agazatokban (oktatas,
egészségiigy, vendéglatas) viszont az anyak ,,beragadtak” alacsonyabb béreikbe a
sziilés utan is. Ez felhivja a figyelmet arra, hogy nincs egyetlen generikus
megoldas az anyasagi bérhatrdnyra — iparag-specifikus stratégiak kellenek.
Példaul a kozszféraban atfogd bérreformok és célzott karriertamogatd programok
(mentoring, képzés a visszatéroknek) segithetnék az anyakat, mig a
versenyszféraban a mar meglévé jo gyakorlatok terjesztése (pl. csaladbarat HR-
politikak, anyabarat juttatasok) lehet cél.

Bar nem mértiik kozvetleniil, eredményeink implikaljak a munkahelyi attitidok
szerepét. Az, hogy a nék bérfejlédése megtorik, a férfiaké pedig nem, arra utal,
hogy tudatosan vagy tudat alatt a munkaltatok és a szervezeti kultira még mindig
a férfiaknak kedvez. Sziikség van a tudatossag novelésére a munkaadok korében
arrol, hogy az anyakat nem szabad ,,masodrendi” dolgozoénak tekinteni. Az olyan
intézkedések, mint az objektiv eléléptetési kritériumok, a teljesitményértékelésben
az elfogultsagok kikiiszobolése, vagy a vezet6k érzékenyitése a sztereotipiak
ellen, hozzajarulhatnak ahhoz, hogy az anyak ugyanolyan eséllyel részesiiljenek
béremelésben és eldmenetelben, mint mas munkavallalokpme.ncbi.nlm.nih.gov. A
csaladbarat mindsitések és dijak (pl. ,,Csaladbarat munkahely” palyazatok)
0sztonzo er6t jelenthetnek a cégeknek e téren.

Osszességében kutatasunk megerdsitette, hogy a gyermekvallalas utdni anyagi
hatranyok valdésak ¢és jelentdsek a ndék szdmara, ugyanakkor nem
elkeriilhetetlenek. A nemzetkozi példak azt mutatjak, hogy megfeleld szakpolitikai
beavatkozasokkal csokkenthetd az anyasagi bérhatrany, s6t akar meg is
sziintethetd. Ehhez komplex megkozelités sziikséges: a csaladpolitika, a
munkaerdpiaci szabalyozds és a szervezeti gyakorlatok 0Osszehangolasa.
Magyarorszag e téren szamos kihivassal szembesiil, de az utobbi években
megjelentek pozitiv fejlemények (pl. munkahelyvédelmi akciok kedvezménye az
anyak foglalkoztatasara, rugalmas GYES melletti munkavaéllalds engedélyezése a
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gyermek 6 honapos kora utan). Ezeket tovabb erdsitve, valamint a munkaltatokat
bevonva (pl. részmunkaidd incentivizalasa, tdvmunkalehetéségek bovitése)
csak esélyegyenldségi kérdés, hanem gazdasagi érdek is: a tehetséges, képzett nok
munkadban maraddsa ndveli a munkaer6 kinalatot ¢és a gazdasagi
teljesitOképességet.
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