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Bevezetés 

 

A szakdolgozatomban egy minden korszakban aktuális témát dolgozok fel, amelyet 

nőként különösen szívügyemnek tekintek: azt az örök kérdést vizsgálom, hogy napjaink 

társadalmában és gazdaságában Magyarországon milyen lehetőségei vannak, hogyan tud 

érvényesülni egy hozzám hasonló nő, aki még pályája elején van, szeretne a karrierjében 

sikereket elérni, mindemellett családot alapítani. Dolgozatomban a női társadalomra háruló 

nehézségeket vizsgálom, azt hogy milyen okokra lehet visszavezetni a két nem közötti 

jövedelmi különbségeket, miért nem ismerik el a nőket a munkaerőpiacon és nem honorálják 

erőfeszítéseiket megfelelő módon, hiszen legtöbbjük mind a munkahelyen, mind a 

háztartásban egyaránt helyt áll. 

Esélyegyenlőségi politika ide vagy oda, bármely ország bármely szektorába tekintünk, 

azt tapasztalhatjuk, hogy a nők negatív diszkriminációnak vannak kitéve. Amikor még 

fiatalok és pályájuk kezdetén vannak, akkor a gyermekvállalási szándékuk miatt, a 

középkorúak tekintetében pedig a gyermek(ek) megléte és a családi kötelezettségek 

összeegyeztetése végett. Ritkán találkozunk felsővezetői pozícióban nőkkel, valamint a 

politikában sem jellemző a nők magasabb részvétele, sőt jóval elmarad a férfiak arányától. 

A munka és a magánélet összeegyeztetését sokan tipikusan női problémának tekintik, pedig 

véleményem szerint ez a kérdés ugyanúgy érinti a férfiakat is. A legtöbb nő számára kihívást 

jelent az egyensúly megtalálása és fenntartása a munka és a magánélet között és ez leginkább 

azzal magyarázható, hogy nagy arányban maradnak távol mind a munkaerőpiactól, mind az 

aktív szerepvállalástól a politikai életben.  

Ezen tények és az ezek mögött megbújó ok-okozati összefüggések ösztönöztek arra, 

hogy alaposabban megvizsgáljam a nők munkavállalással kapcsolatos helyzetét, ezen 

túlmenően azt, hogy hogyan lehetne támogatni a nők munkavállalását, úgy a pályakezdő 

fiatalokét, mint a gyermekvállalást követően a munkaerőpiacra visszatérőkét. 

Ahhoz, hogy jobban rálássak a nők eme sajátos és kényszerű helyzetére, primer kutatást 

végeztem egy online kérdőív segítségével, amelyben arra voltam kíváncsi, hogy a 

környezetemben élők hogyan ítélik meg a nők munkavállalással kapcsolatos helyzetét, 



milyen nehézségekkel szembesülnek, illetve, hogy mit gondolnak, milyen megoldási 

lehetőségek merülhetnek fel a helyzet javításával összefüggésben. 

A kérdőív négy fő szakaszból tevődött össze. Az első szakaszban olyan általános, a 

kutatás szempontjából elengedhetetlen információkra kérdez rá, mint a nem, az életkor, a 

lakóhely, az iskolai végzettség, a családi állapot, a munkaerőpiaci státusz vagy a gyermekek 

száma, illetve a gyermekvállalási szándék. Ez utóbbi kicsit már kapcsolódik a témám 

központi kérdéséhez, de úgy vélem hasznos előre felmérni az ezzel kapcsolatos helyzetet és 

ezt követően rátérni a téma-specifikus kérdésekre. Ezen kérdések megválaszolása azért 

fontos, mert így sokkal részletesebb képet kapunk a vizsgálandó témáról, mintha ezeket a 

kérdéseket nem tennénk fel. A második szakasz az esélyegyenlőség kérdéskörét vizsgálja, 

kitérve a munkahelyi diszkrimináció kérdésére, hogy a kitöltő tapasztalta-e már, és ha igen, 

akkor szabad válaszos lehetőség keretében kifejtheti véleményét. Ezt követően a kérdőív 

arra olyan kérdésekre keresi a választ, mint: „Mit gondol, befolyásolja ma a gyermekvállalás 

a munkaerő-piacra való visszatérést?” vagy „Mi a véleménye az azonos pozícióban dolgozó 

nők és a férfiak közötti jövedelmi különbségekről? Értékelje az alábbi szempontokat?”. 

Utóbbinál 7 szempontot kell értékelni az „Egyáltalán nem meghatározó”-tól a „Nagyon 

meghatározó”-ig egy ötfokú Likert-skálán. Ilyen szempont például az életkor, a szakmai 

tapasztalat vagy a gyermekek száma. A harmadik szakasz már célirányosan a 

gyermekvállalással kapcsolatos kérdéseket tesz fel a kitöltőnek. Ezek a kérdések olyan, a 

nők munkavállalása szempontjából meghatározó kérdésekre, vonatkoznak, mint a 

munkáltatók hozzáállása a gyermekvállaláshoz, a gyermekvállalást követően a 

munkaerőpiacra visszatérni kívánó anyák nehézségei, a családbarát munkahelyek jellemzői, 

illetve a napjainkban igencsak felkapott kormányzati családpolitikai intézkedések. A 

kérdések megválaszolásához eltérő módszereket használtam, hogy minél jobban 

látszódjanak az eredmények, és hogy minél relevánsabb, könnyen értékelhető információkat 

kapjak. Van a kérdések között Liker-skálán történő értékelés, adott kérdésnél több válasz 

megjelölésének lehetősége, illetve feleletválasztós kérdés is. A kérdőív negyedik szakasza 

pedig a nők foglalkoztatásának elősegítésének témakörével foglalkozik. A kérdések többek 

között a karrier és a család összeegyeztethetőségére illetve össze nem egyeztethetőségére, 

valamint a már meglévő foglalkoztatáspolitikai intézkedések értékelésére vonatkoztak, 

érintve a családmodellek kérdéskörét is. 

A kutatás, egyúttal a dolgozatom célja annak a kérdésnek a megválaszolása, hogy mi az 

oka a nők és férfiak közötti jövedelem különbségeknek, hogyan függ össze a napjainkra 



megváltozott családszerkezettel és hogy van-e olyan, a gyakorlatban alkalmazható módszer, 

intézkedés vagy eszköz, amellyel támogatva a gyermekvállalást, növelhető a nők 

munkaerőpiaci részvétele, ezáltal csökkenthető lenne a nemek közötti jövedelem különbség.  

  



1. Történelmi áttekintés 

 

Dolgozatomnak ebben a fejezetében ismertetem azokat a történelmi eseményeket és 

összefüggéseket, amelyek hozzájárultak a mai munkaerőpiac kialakulásához, különös 

tekintettel a nők helyzetére. A történelmi áttekintést időben két egymást követő és szorosan 

összefüggő részre bontom: elsőként a második világháborútól a rendszerváltásig terjedő 

időszakot vizsgálom munkaerőpiaci szempontból, bemutatom azokat az sajátosságokat, 

amelyek meghatározták a korszak foglalkoztatását majd ezt követően megvizsgálom, hogy 

milyen hatásai voltak hazánkban a rendszerváltozásnak a munkaerőpiacra nézve, miben 

változott meg a foglalkoztatási helyzet, majd ez hogyan alakult az elmúlt közel 30 év során.  

 

1.1. A második világháborútól a rendszerváltásig 

 

A második világháború, amellett, hogy súlyos gazdasági nehézségek elé állította 

hazánkat, – ellentétben az első világháborúval – jelentős pusztítást végzett a polgári 

lakosság körében is. Emellett a népességmozgások is nagymértékben befolyásolták az 

aktív munkaerő számát. A háborút követően tehát Magyarországon a potenciális munkaerő 

jelentős mértékben lecsökkent. A megcsappant munkaerő-állományra súlyos teher hárult, 

hiszen a megváltozott helyzetben nekik kellett viselniük – rendkívül kedvezőtlen 

körülmények között – a súlyosan károsodott magyar nemzetgazdaság helyreállításának 

terhét. A háború befejezését követően kezdetét vette az ország gazdasági helyreállítása, 

majd miután megmutatkozni látszottak a kezdeti eredmények, a politikai életben 

változások következtek be: a kommunista párt vált az egyetlen politikai erővé és 

megkezdődött a sztálinista diktatúra részeként a központilag irányított tervgazdaság 

kialakítása.  

A szocializmus időszakát Csehné Papp Ilona 2011-es „Foglalkoztatáspolitika” című 

munkájában munkaerőpiaci szempontból két szakaszra osztja: az első a hagyományos 

(korai vagy sztálinista), a második pedig a megreformált (késői vagy posztsztálinista) 

munkaerőpiac. (Csehné, 2011) 

 A továbbiakban a rendszerváltást megelőző időszak jellemzőinek bemutatását 

Csehné Papp Ilona fent említett művének nyomán folytatom.  



1.1.1. A hagyományos (korai vagy sztálinista) munkaerőpiac 

 

A szocializmus egyik alapelve a „teljes foglalkoztatás” volt, melynek elérése 

érdekében minden munkaképes korú embernek dolgoznia kellett. Gyakorlatilag nem 

léteztek munkanélküliek, ezért a munkanélküliség, mint fogalom száműzetett a statisztika 

szótárából. Ebből kifolyólag nem létezett munkanélküli ellátórendszer sem, hiszen „aki 

nem dolgozik, ne is egyék” elvet vallották. Aki pedig valamilyen oknál fogva mégsem 

végzett munkát, őt a rendszer ellenségének, azaz „parazitának” tekintették és üldözették. 

Hasonlóan bántak azokkal a munkavállalókkal, akiknek ugyan volt munkájuk, de késtek 

vagy hiányoztak onnan. Őket büntetőeljárás alá vonták, majd jellemzően koholt vádak 

alapján elítélték. Mivel a munkanélküliség témáját érdektelennek tartották abban az 

időben, így nem is voltak erre vonatkozó statisztikai mérések sem. Azonban meg kell 

jegyezni azt is, hogy ebben az időben is létezett úgynevezett „kapun belüli” 

munkanélküliség – ami meghatározó mértékű volt. Azok a „munkanélküliek” alkották a 

„kapun belüli” munkanélküliséget, akik - bár kaptak munkabért, de nem vagy csak csekély 

mértékű munkát végeztek. Ezeket a munkavállalókat abból a célból alkalmazták a 

vállalatok, hogy a nagyobb alkalmazotti létszámra tekintettel a központosított működési 

forrásokból nagyobb részesedést szerezhessenek. Ezzel a célzattal a különböző gazdasági 

ágazatokban tömegesen alkalmaztak iskolázatlan és szakképzettséggel nem rendelkező 

munkavállalókat, akiket alacsony hatékonysággal tudtak csak foglalkoztatni. Emiatt tehát 

a vállalaton belül jelen volt a szakképzett munkaerő hiánya és a munkanélküliség is. 

Az élőmunka alulértékelése, a tőkejavak szűkössége, az érdekeltség hiánya, valamint 

a rendkívül alacsony hatékonyság jellemezte ezt a korszakot. Ezekben az évtizedekben a 

munkaképes korú nőknek 75, a férfiaknak 82 százaléka volt aktív kereső. Mi volt az oka a 

nők ilyen magas aktivitási arányának? A válasz a kérdésre egyszerű, hiszen ebben az 

időszakban az alacsony bérek miatt a családok megélhetését egy keresetből nem lehetett 

biztosítani.  (Orgoványi, 1997) 

Egyes országokban jellemző volt még, hogy a főiskolák és egyetemek végzős 

hallgatóit néhány évre munkavégzés céljából meghatározott területen elhelyezzék. Ezt egy 

olyan eszköznek tekintették, amellyel a fiatalok viszonozhatják a társadalomnak az 

ingyenes oktatást.  



Továbbá nem volt ismeretlen fogalom a szocialista országokban a kényszermunka, 

amely elsősorban az építőiparban, a bányászatban és az erdőművelésben az erre a 

tevékenységre létrehozott munkatáborokban valósult meg. 

Nem voltak ritkák ebben az időszakban a mozgósító kampányok, melyekkel gyorsan 

és hatékonyan lehetett munkásokat toborozni a legkülönfélébb tevékenységekre, de 

elsősorban az építőiparban és a mezőgazdaságban volt jellemző. 

Az egész szocialista rendszer magas fokú szabályozottságra és ellenőrzöttségre épült, 

melynek keretén belül szigorúan ellenőrizték a városba költözőket, továbbá bevezették a 

belföldre szóló útlevelet, vagy az állandó letelepedés engedélyezését. Kezdetben, széles 

körben alkalmazták ezt a megoldást, később azonban jelentősen szűkítettek rajta. A fő célja 

ennek az intézkedésnek az volt, hogy megakadályozzák a parasztok falvakból városokba 

költözését. Ezeket a szabályokat az 1970-es és 1980-as években eltörölték vagy lényegesen 

enyhítették. 

A fentiekre tekintettel a rendszerváltás előtti időszakban a munkaerőpiac erősen 

elütött a hagyományos munkaerőpiactól: különböző eredetű jellemzői miatt bizonyos 

értelemben inkább eklektikusnak volt tekinthető. Az aktivitás ugyan magas volt mindkét 

nem esetében, de a munkavégzés hatékonysága rendkívül alacsony szinten állt, ami 

nagymértékben korlátozta a gazdaság fejlődését. 

Fontosnak tartom megjegyezni, hogy a teljes foglalkoztatás mind társadalmi, mind 

gazdasági szempontból pozitívként értékelhető, ám megvalósítása azonban számos 

visszásságot eredményezett. Megvédte ugyan a társadalmat a munkanélküliség pszichés és 

gazdasági hatásaitól, ugyanakkor jelentősen korlátozta a ténylegesen működő 

munkaerőpiac kialakulását, s így a racionális és dinamikus gazdasági fejlődést. 

 

1.1.2.  A megreformált (késői vagy posztsztálinista) munkaerőpiac 

 

Ez az időszak jelentős változásokat hozott az előzőhöz képest. Egyrészről megmaradt 

a foglalkoztatás biztonsága, emellett, bár a helyzetet nehezítette a rendszer sajátos 

adminisztratív korlátozása, a dolgozók szabadon változtathatták állásukat és a 

munkavégzés helyét. Másrészről ebben az időben jelentek meg a foglalkoztatáshoz társuló 

szociális juttatások, melyek a családtagokra is kiterjedtek függetlenül attól, hogy kereső 

vagy eltartott volt az illető személy. Ezzel egy időben megjelentek a szakszervezetek is, 

azáltal, hogy a munkásokat mélyebben bevonták a vállalati ügyekbe. A gyárak csaknem 



minden alkalmazottja – pozíciótól és munkakörtől függetlenül – ugyanahhoz az ágazati 

alapon szerveződött országos szakszervezethez tartozott. A szakszervezeti szervezettség – 

bár a tagság nem volt kötelező – rendkívül magas szintű volt, mert a tagság előnyöket 

biztosított néhány szociális juttatás megszerzéséhez. 

Az 1970-es években azonban a gazdasági fejlődéssel párhuzamosan, már látszani 

kezdtek a teljes foglakoztatás, mint ideológia válságának első jelei: a túlfoglalkoztatás 

mellett krónikus munkaerőhiány kezdett kialakulni. A központi irányítás fokozottabb 

állami befolyásolással, ellenőrzéssel próbált úrrá lenni a helyzeten (például létszámstop, a 

gyakori munkahely-változtatás szankcionálása, pályakezdők elhelyezkedésének direkt 

befolyásolása). Ezek az intézkedések azonban hatástalanoknak bizonyultak, mert csupán a 

tüneteket próbálták enyhíteni. 

A 1980-as évek elején sokkal liberálisabb szabályozás következett be a 

munkaerőpiacon, melynek célja egyértelműen a munkaerő kereslet és kínálat rugalmasabb 

alkalmazkodásának elősegítése volt. Azonban a bel- és külgazdasági egyensúly romlása 

egyre inkább felszínre hozta a foglalkoztatáspolitika hiányosságait. Egyrészt a 

foglalkoztatás rendkívül alacsony hatékonyságú volt, másrészt pedig már nem lehetett szó 

nélkül elmenni a munkanélküliség létezése mellett, mely egyre nyilvánvalóbbá vált. 

Azonban a munkanélküliség a hivatalos statisztikákban továbbra sem jelent meg, számukat 

csak közvetve becsülhetjük meg. A munkaközvetítő irodák nyilvántartásai alapján (meg 

kell jegyezni, hogy ebben az időszakban még csak a munkanélkülieknek viszonylag kis 

hányada regisztráltatta magát) 1986 és 1990 között a regisztrált álláskeresők száma közel 

négyszeresére nőtt (6400-ról 24 200-ra). A munkaerő-forgalmi statisztikák szerint a 

munkába lépők 8–9 százalékánál az előző munkaviszony megszűnése óta több mint 6 

hónap telt el. (Orgoványi, 1997)  

Mivel a rendszer tagadta a munkanélküliség létezését, hosszútávon ennek két fő 

káros hatása jelentkezett: az egyik ilyen volt a rejtett munkanélküliség, amely a kényszerű 

teljes foglalkoztatás következtében alakult ki. A két probléma közül ez a súlyosabb és a 

nehezebben kezelendő, ezáltal erre lenne szükséges erőforrásokat fordítani, hiszen ebben 

áll a hatékonyság növelésének ígérete. A másik káros hatás pedig az volt, hogy a 

munkanélküliség tagadása miatt azok a munkanélküliek, akik ténylegesen segítségre 

szorultak, mert dolgozni akartak, de önhibájukon kívül veszítették el állásukat, nem kaptak 

támogatást, hiszen nem létezett munkanélküli ellátórendszer, amiből ellátást lehetett volna 

biztosítani, a szociális segélyezés pedig csak néhány sebezhető csoportra korlátozódott. Az 



úgynevezett munkaközvetítő hivatalok pedig elsősorban a munkaerő-tartalékot 

mozgósították, főként a mezőgazdasági dolgozók iparba irányításával. (Csehné, 2011) 

A 80-as évek végére a szocializmus rendszere válságba került. Világosság vált, hogy 

a teljes foglalkoztatottság nem tartható fenn a jövőben. A központi tervezésen alapuló 

gazdaság, illetve a gazdaság növekedésének lelassulása és hazánkba is begyűrűző 

gazdasági válság egyik következményeként megjelent a nyílt munkanélküliség, mely évről 

évre egyre nagyobb mértékeket öltött. Ennek további okai a bérszabályozás 

liberalizálásában, az állami intézmények költségvetési megszorításaiban, az elkezdődő 

gazdasági, politikai átalakulásban keresendőek. 

A munka nélkül maradtak körét, már nem csak az alacsony iskolai végzettségűek 

alkották, hanem megjelentek a szakmunkások is, ennél fogva tehát a munkanélküliség 

kezdett tömeges méreteket ölteni. A munkanélküliek csoportjából sokan szorultak 

segítségre, mind az új lehetőségek megtalálásához, mind pedig megélhetési gondjaik 

csökkentéséhez, ám az ő támogatásukhoz szükséges ellátórendszer nem állt rendelkezésre.  

Politikai és gazdasági szempontból az 1989-es év volt a rendszerváltás éve, mert 

ekkor zajlottak le a legemblematikusabb események például Nagy Imre újratemetése június 

16-án vagy a Magyar Köztársaság kikiáltása október 23-án, de a folyamat már az azt 

megelőző években elkezdődött és az elkövetkezendő években is folytatódott. A 

rendszerváltozás során a magyar állam szakított a pártállammal és annak kulturális, 

ideológiai relációival és demokratikus állammá vált, s felszámolva a szocialista rendszert, 

békés úton átalakult egy demokratikus, pluralista, köztársasági berendezkedésű európai 

állammá. 

  



1.2. A rendszerváltástól napjainkig 

 

1.2.1. A foglalkoztatási helyzet alakulása a 90-es években 

 

A rendszerváltás amellett, hogy mélyreható változásokat hozott a gazdasági életben, 

a foglalkoztatási helyzetet is jelentősen átalakította. Az állami tulajdon privatizálása, a 

kárpótlási törvények, a racionális gazdálkodás kényszere a foglalkoztatási helyzetre is 

jelentős befolyást gyakorolt. Mindemellett az évek óta tartó magas infláció és az 

elszegényedés a belföldi fizetőképes keresletet is erőteljesen csökkentette, hiszen a magyar 

termékek az igényes és amúgy is telített nyugati piacokon nem voltak eléggé 

versenyképesek és ezekre a piacokra betörni csak jó minőségű, illetve speciális 

termékekkel lehet. (Orgoványi, 1997) 

A privatizálás együtt járt az ipari gyáregységekben a tömeges létszámleépítésekkel, 

a mezőgazdaság tulajdonosi szerkezetének megváltozása a mezőgazdasági munkások 

számának megfeleződését eredményezte. A munkahely-megszűnési folyamat a fővárossal 

és közvetlen környezetével ellentétben a vidéki gyáregységeket az átlagosnál is nagyobb 

mértékben érintette. Egy-egy üzem bezárásával (Ózd, Diósgyőr) ezrek kerültek az utcára. 

ezáltal megoldatlanná vált több ezer ember és családjának megélhetése. 

A létszámleépítések során kezdetben elsősorban a szakképzetlen, kevés gyakorlattal 

rendelkező, illetve a nyugdíjkorhatárt elért vagy annak közelében lévő munkavállalóktól 

váltak meg. Az idősebbek kivonulása a munkaerőpiacról a korengedményes, illetve az 

előnyugdíj intézményének bevezetésével valósulhatott meg. A privatizáció és a tömegessé 

vált csőd- és felszámolási eljárások is munkahelyek ezreinek megszűnéséhez vezettek. 

Igaz, új munkahelyek teremtésére is sor került, de számuk és területi megoszlásuk nem 

igazodott a munkaerőpiac kínálatához. 

A rendszerváltást követően 1993-ra a munkanélküliség elérte a csúcspontját. 700 ezer fő 

volt regisztrált munkanélküli. A transzformációs sokkban 1.5 millió munkahely szűnt meg, 

amelyet azóta sem sikerült újrateremteni. A kilencvenes évek végén némileg nőtt a 

foglalkoztatottak száma, de mélyen alatta maradt a korábbi szintnek. (Borbély, 2006)  

Ami a nők foglalkoztatási helyzetének megváltozását illeti, Vajda Róza a 

„Munkaerőpiac, foglalkoztatás, vállalkozónők” című tanulmányában megállapítja, hogy a 

rendszerváltást követő gazdasági átalakulás nyomán a nők a férfiaknál nagyobb arányban 



szorultak ki nemcsak a foglalkoztatottak köréből, hanem tartósan a munkaerőpiacról is. 

Ami a statisztikai adatokat illeti, így fogalmaz: A tanulmány által vizsgált adatok azt 

mutatják, hogy a vizsgált időszakban a munkaképes nők foglalkoztatottsága közel 22 

százalékkal, a férfiaké pedig kicsivel több, mint 22 százalékkal csökkent. A mélypont az 

1996. évben jött el, a vizsgált időszakban ekkor volt a legalacsonyabb (52,6%) az aktív 

korú népesség foglalkoztatottsága.  Ezt a nagymértékű változást hivatott szemléltetni a 

lenti oszlopdiagram is a vizsgált időszakban.  

 

 

 

1. ábra: Az aktív korúak foglalkoztatottságának változása 1990 és 1996 között 

forrás: Vajda Róza „Munkaerőpiac, foglalkoztatás, vállalkozónők” című tanulmánya alapján saját szerkesztés 

 

A kilencvenes évek első felében az állás nélkül maradt nők kétharmada vált 

inaktívvá, és emiatt megduplázódott (1990 és 1996 között 24,5 százalékról 45,9 százalékra 

nőtt) a szociális-jóléti ellátásból vagy mások jövedelméből élők aránya, egy másik részüket 

pedig elnyelte a fekete- és a szürkegazdaság. A munkanélküli nők között ráadásul a 

férfiakra jellemzőnél magasabb arányt képviselnek azok, akik korábban egyáltalán nem 

dolgoztak (tanultak vagy háziasszonyok voltak). (Vajda, 2018) 
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1.2.2. Megoldási kísérletek  

 

Az állam a munkanélkülivé váló állampolgár számára többféle módon próbált 

segítséget nyújtani. Egyrészről pénzbeli ellátások formájában (munkanélküli segély, 

átmeneti munkanélküli járadék, elhelyezkedési támogatás, újrakezdők, pályakezdők 

vállalkozói kölcsöne) és egyéb aktív eszközök alkalmazásával - például a felmondási idő 

meghosszabbítása, átképzések támogatása, munkahelyteremtés támogatása, gyakornoki és 

közhasznú foglalkoztatás révén - igyekezett hozzájárulni a megélhetéshez és az 

újrakezdéshez. Kiemelten foglalkoztak azokkal a munkanélküliekkel, akik a munkáltató 

működési körében felmerült okból veszítik el munkájukat. A kidolgozott eszközök 

egyrészről arra irányultak, hogy a munkaviszony minél tovább fenntartható legyen, 

másrészről pedig, ha megszűnt a munkaviszony, a munka nélkül maradó állampolgárnak 

valamiféle támogatást, ellátást biztosítsanak, amelyből fedezni tudja megélhetését illetve 

újból munkát tud találni. 

 

1.2.3. A foglalkoztatási törvény 

 

A felmerülő foglalkoztatáspolitikai és munkaerőpiaci problémák kezelése érdekében 

alkották meg az azóta számtalan módosításon átesett, a foglalkozatás elősegítéséről és a 

munkanélküliek ellátásáról szóló 1991. évi IV. törvényt (Flt.), amely a munka és a 

foglalkozás szabad megválasztásához való jog gyakorlásának elősegítését, a 

foglalkoztatási feszültségek feloldását, valamint a munkanélküliek ellátásának biztosítását 

kívánta elérni. A törvény egyúttal egy új fejlődési szakasz kezdetét jelentette a 

foglalkoztatáspolitikai tárgyú jogi szabályozásban. 

  Az Flt. a hatályba lépésekor nyolc fejezetből tevődött össze, amelyből az első fejezet 

az általános rendelkezéseket foglalta össze, olyan alapvető fontosságú elveket és 

kötelezettségeket, amelyek napjainkban is aktuálisak, többek között a munkaerőpiaci 

szereplők együttműködési kötelezettségét, vagy a hátrányos megkülönböztetés tilalmát. A 

második fejezet a foglalkoztatási érdekegyeztetésről szólt, amely a Munkaerőpiaci 

Bizottság, a Megyei (Fővárosi) Munkaügyi Tanácsok és a Kormány együttműködéséből 

jött létre és működött. A törvény harmadik fejezete nevesítette a foglalkoztatást elősegítő 



támogatásokat (képzések, vállalkozóvá válás támogatása, munkahelyteremtés támogatása, 

részmunkaidő, korengedményes nyugdíj, stb.), melynek célja a munkaviszony minél 

tovább történő fenntarthatósága volt. A negyedik fejezet a létszámleépítésekre hozott 

szabályokat, mely alapján „az a legalább harminc munkavállalót foglalkoztató munkaadó, 

amely fél éven belül munkavállalói létszámát legalább 25%-kal, vagy legalább ötven fővel 

tervezi csökkenteni, e döntéséről köteles tájékoztatni a munkaviszony felmondását 

megelőző három hónappal a munkaügyi központot, valamint a munkaadónál működő 

munkavállalói érdekképviseleti szervezetet” – szól a törvény 22. § -a. Az ötödik fejezet a 

munkanélküliek ellátásait foglalja össze (munkanélküli járadék, előnyugdíj, költségtérítés, 

pályakezdők munkanélküli segélye, stb.). Meghatározza az ellátásra jogosultak körét 

azáltal, hogy az ellátás folyósítását a járulékfizetéshez köti, ami alapján a legkedvezőbb 

esetben egy év időtartamra a minimálbér háromszorosának megfelelő összegre lehet 

jogosultságot szerezni. Az ellátások folyósítását a mielőbbi elhelyezkedés végett a 

munkaügyi szervezettel való együttműködéshez köti. Összehasonlításképpen ma 

maximum 90 napra lehet jogosultságot szerezni és az ellátás összege pedig a 

munkaerőpiaci járulékalap 60%-a, maximum minimálbér 100%-a. Az előbbiekben 

felsorolt ellátásoknak és támogatásoknak a fedezetéről a hatodik fejezet rendelkezik. 

Végül, de nem utolsó sorban a hetedik fejezet a munkaerőpiaci szervezetről szól, amelynek 

csúcsszerve a Munkaügyi Minisztérium, és amely mellett az Országos Munkaügyi Központ 

működött, területi szintet pedig a Megyei Munkaügyi Központok és a Munkaügyi 

Kirendeltségek jelentették. A nyolcadik fejezet tartalmazza a záró rendelkezéseket.  

Mára, mint említettem a törvény számos módosításon átesett már, de szerkezete, és 

fejezeti szintű felosztása megmaradt. A foglalkoztatási érdekegyeztetésről szóló fejezet – 

az Országos Érdekegyeztető Tanács megszüntetése miatt – hatályon kívül helyezésre 

került, a foglalkoztatást elősegítő támogatások némi változtatással, de a mai 

törvényszövegben is megtalálhatóak, továbbra is van rendelkezés a létszámleépítésekre 

vonatkozóan, illetve megtalálhatóak még az álláskeresőknek nyújtható támogatások is. 

Ahogyan azt az előbbiekben leírtam, a támogatások tekintetében a jogosultsági feltételek 

jelentősen szűkültek és a nyújtható összeg mértéke jelentősen csökkent, továbbá 

megszüntették az előnyugdíj intézményét is. Átalakult a foglalkoztatási szervezetrendszer 

is. Ma a fővárosi és megyei kormányhivatalok látják el a területi munkaügyi feladatokat. 

Végül a támogatások és az ellátások fedezetéről is találunk rendelkezéseket. A törvényt az 

eljárási szabályok fejezet zárja, hasonlóan az 1991. évi állapothoz. 



1.2.4. Az Európai Unió hatása a hazai munkaerőpiacra 

 

Hosszas előkészítő folyamatokat követően 2004. május 1. napján az Európai 

Unióhoz való csatlakozással hazánk egy nemzetközi integráció részévé vált. Ennek 

keretében a közösségi jog a nemzeti jog részévé vált, így szükségessé vált a hazai 

joganyagoknak a közösségi joganyaggal való harmonizálása. Integráció révén, a közösségi 

jog egyes részei kötelező jellegűek, mások pedig nem. Az Európai Unió négy éves 

ciklusonként célkitűzéseket ír elő, amelyeket a tagállamoknak lehetőségeikhez mérten kell 

megvalósítani, de a megvalósítás módját a tagállamokra bízza. Célok kerülnek kitűzésre 

többek között a gazdaság, a társadalom, a foglalkoztatás, és a környezetvédelem területén, 

majd a megvalósulásáról jelentést készül, amiket később kiértékelnek, majd ezek 

figyelembevételével állapodnak meg az elkövetkezendő ciklus célkitűzéseiről. Bár a 

közösségi jogban találunk a munkavállalók védelmére vonatkozó, jellemzően 

szociálpolitikai rendelkezéseket, a foglalkoztatáspolitika csak az utóbbi 25 évben vált 

önálló szakpolitikává.  

1993-ban megszületett a Szociálpolitikai Zöld Könyv, amely amellett, hogy 

részletesen bemutatja az EU előtt álló legsúlyosabb problémákat, megoldási javaslatokat 

is tartalmaz. A problémák feltárása során kitér a foglalkoztatás krízishelyzetére, a 

leküzdésének lehetséges módjaira, a hátrányos helyzetű csoportok felzárkóztatására illetve 

a női jogok védelmére. Ezt követően 1993-ban látott napvilágot a Fehér Könyv a 

foglalkoztatásról, amely a „Növekedés, versenyképesség, foglalkoztatás” címet kapta, és 

amit a foglalkoztatáspolitika önálló megalapozásának tekinthetünk. E dokumentum célja 

az volt, hogy megtalálja a munkanélküliség kezelésének közösségi szintű eszközeit, ezért 

megfogalmazta a szociálpolitika cselekvési programját, amelyben olyan tényezők kaptak 

prioritást, mint a munkahelyteremtés, a munkaerő kínálatot levezetni célzó befektetés vagy 

az európai munkaerőpiac kiépítése. Ezt követően az évek során minden fontosabb 

Közösségi dokumentum (Amszterdami Szerződés 1997., Lisszaboni Stratégia 2000., 

EU2020 2010.) rögzít foglalkoztatáspolitikai célokat, melyek elsősorban a foglalkoztatás 

bővítésére, a munkaerő összetételére és minőségére valamint a gazdasági hatékonyság 

növelésére irányulnak elsősorban. 

 

 



1.2.5. Foglalkoztatási helyzet a 2000-es évektől napjainkig  

 

A következőkben a Központi Statisztikai Hivatal által gyűjtött adatok alapján 

vizsgálom a bekövetkezett változásokat. Kutatásom alapjául a 2001. évi és a 2011. évi 

népszámlálás szolgál. Megjegyzendő, hogy a statisztikusok eltérő fogalom 

meghatározásokat és módszertant alkalmazhatnak, ezáltal eltérő adatokat kaphatunk. 

Dolgozatomban a KSH fogalom meghatározásit és kutatási módszertanát használom.  

Mindenekelőtt, az értelmezést megkönnyítése végett fontosak tartom a KSH 

módszertana alapján a munkaerőpiac alapfogalmainak tisztázását.  

Ennek megfelelően a KSH a népességet két fő kategóriára osztja: a gazdaságilag 

aktívakra és a gazdaságilag nem aktívakra. A gazdaságilag aktív népességet a 

foglalkoztatottak és a munkanélküliek alkotják. Foglalkoztatottnak minősül minden 15 

éves és idősebb személy, aki a vizsgálat időpontját megelőző héten legalább egy órányi, 

jövedelmet biztosító munkát végzett, vagy rendszeres foglalkozásától (pl. betegség miatt 

távollét vagy fizetett, illetve fizetés nélküli szabadság miatt) csak átmenetileg volt távol. 

Jövedelemszerző tevékenységnek minősül minden olyan tevékenység, ami pénzjövedelmet 

vagy természetbeni juttatást biztosít. Ennek megfelelően foglalkoztatottak mindazok, akik 

munkaviszonyban kormánytisztviselő, köztisztviselői, közalkalmazotti jogviszonyban, 

bírói, ügyészi szolgálati viszonyban, munkavégzési kötelezettséggel járó tagsági 

viszonyban állnak bármely munkáltatóval, illetve munkaszerződéssel, vállalkozói 

engedéllyel rendelkeznek. A KSH a foglalkoztatottak csoportját tovább bontja az aktív 

keresőkre, a nappali tagozatos tanulmányok mellett dolgozókra, a gyermeknevelési ellátás 

mellett dolgozókra és a nyugdíj, járadék mellett dolgozókra. 

Munkanélküli az a személy, aki a vizsgálat idejét megelőző héten nem dolgozott, az 

azt megelőző négy héten aktívan munkát keresett, valamint úgy nyilatkozott, hogy 

legfeljebb két héten belül munkába tudna állni. A KSH nem teszi a munkanélkülivé 

minősítés feltételévé a munkanélküli-ellátásban részesülést. 

A gazdaságilag nem aktív népesség az inaktív keresőkből és az eltartottakból áll. 

Inaktív keresők azok, akik a vizsgálat időpontjában keresőtevékenységet nem folytatnak, 

de keresettel, jövedelemmel rendelkeznek (pl. nyugellátásban részesülők, 

gyermekgondozás címen ellátásban részsülők, szociális ellátásban részesülők illetve azok, 

aki a vagyonukból vagy egyéb nem munkával kapcsolatos jövedelemből élnek. 



Eltartottak azok a személyek, akik nem tartoznak a fenti kategóriák egyikébe sem, 

mert keresettel, jövedelemmel nem rendelkeznek, és megélhetésükről magánszemély vagy 

intézmény gondoskodik (pl. 15 éven aluli nem tanuló gyereke, nappali tagozatos tanuló, 

hallgató, aki nem folytat kereső tevékenységet vagy a háztartásbeliek. 

Az alább látható két kördiagram a népesség gazdasági aktivitás szerinti megoszlását 

szemlélteti a 2001. évi, majd a 2011. évi népszámlálás eredményei alapján. 

 

A vizsgált két év adatait tekintve megállapítható, hogy az egyes munkaerőpiaci 

csoportok megoszlásának aránya nemigen változott, viszont az értékekben szembetűnő 

változás következett be. Mind a foglalkoztatottak, mind a munkanélküliek aránya nőtt, 

előbbi 3,5, utóbbi 1,6 százalékkal. Ezzel szemben az eltartottak és az inaktív keresők száma 

csökkenést mutat, előbbi 2,4, utóbbi 5,7 százalékkal. Ami a női népesség munkaerőpiaci 

tendenciáit illeti, az adatokból jól látható, hogy a gazdaságilag aktívak esetében is növekedés 

következett be a vizsgált időszakban, amely 5,7 százalékos volt, viszont, hasonlóan a 

népesség összességét mutató adatokhoz, a gazdaságilag nem aktív nők száma is csökkent. 

Ez az érték összesen szintén 5,7 százalék volt.  

Az adatokból első ránézésre azt gondolhatnánk, hogy csupa pozitív folyamat ment 

végbe a két vizsgálat között eltelt tíz év során, ám érdemes megvizsgálni az ebben az 

időszakban lezajló gazdasági folyamatokat is. A 2008-as év végén a világméretű pénzügyi 

és gazdasági válságot – azok következményeként – munkaerő-piaci válság követte. Az 

Európai Unió tagországaiban 5 millióval, az OECD tagállamaiban pedig közel 20 millióval 

nőtt ennek következtében a munkanélküliek száma. Magyarország tekintetében az elmúlt két 
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évtizednek ez már a második – és nem is a legnagyobb – foglalkoztatási sokkja volt, hiszen 

körülbelül 100.000 állás szűnt meg a válság hatására. (KSH, 2010) 

A KSH munkaerőpiaci felmérése 2008. IV. negyedévében 0,8%-os foglalkoztatotti 

létszám csökkenést mutatott, majd 2009-ben ez a létszámcsökkenés folyamatosnak volt 

tekinthető. A válságra többféle módon reagáltak a szereplők: egyrészről csökkentették a 

munkaidőt, ez jellemzően az autóiparban volt jellemző, ahol néhány napos leállással 

próbálták a válság hatásait enyhíteni, másrészt a teljes munkaidőre szóló munkaszerződések 

egy részét részmunkaidős szerződésekre módosították, amellyel sikerült az álláshelyek 

számát változatlanul tartani. Ezt mutatja az is, hogy 2009-ben 2008-hoz képest már 157 ezer 

fővel kevesebben dolgoztak teljes munkaidőben és 27 ezerrel többen részmunkaidőben (ez 

leginkább a feldolgozóipart érintette). Ezek az intézkedések nem minden esetben jártak 

sikerrel, bizonyos, nehézségekkel küzdő vállalatok végül kénytelenek voltak 

létszámleépítést alkalmazni, rosszabb esetben pedig meg is szűntek. 

Amíg a versenyszférában folyamatosan csökkent a foglalkoztatottság, addig a 

költségvetési intézményeknél foglalkoztatottak száma 2008. IV. negyedévétől először 

visszaesést mutat, majd dinamikusan növekedni kezd. Ennek az oka az volt, hogy a válság 

hatására megnövekedett munkanélküliségét a Kormány a közfoglalkoztatás rendszerével 

kívánta enyhíteni, és ez jellemzően a költségvetési intézményeken keresztül valósult meg. 

Emiatt tehát ez az adat viszonylagosan torzított képet mutat. Szembetűnő, hogy a 

közfoglalkoztatás keretében foglalkoztatottak száma 2008. IV. negyedévi 29,4 ezer főről egy 

év elteltével 74,5 ezer főre nőtt. 

A KSH 2010-ben készített egy tanulmányt, amely „A válság hatásai a 

munkaerőpiacra” címet kapta, kitér a munkanélküliek megváltozott helyzetére és a válság 

káros következményeinek enyhítését célzó foglalkoztatáspolitikai intézkedésekre is. Ez 

alapján elmondható, hogy Magyarországon a munkanélküliek száma 2001. óta növekedést 

mutat, mely tendenciát csak 2006-2007-ben szakított meg egy stagnáló szakasz. A válság 

hatására hazánkban a munkanélküliség 2008. év végétől, negyedévről negyedévre 

dinamikus növekedést mutatott, mely során 2009. év III. negyedévében átlépte a lélektani 

10%-os szintet. Ez látható az alábbi grafikonon is. 

 



 

A statisztikai adatok azt mutatják, hogy a férfinépesség esetében nagyobb mértékben 

emelkedett a munkanélküliségi ráta, mint a nőknél, mert a válság hatására bekövetkező 

létszámleépítések olyan ágazatokban jelentkeztek, ahol elsősorban férfiak dolgoztak, ilyen 

volt példának okáért a már korábban említett autóipar, az építőipar vagy a pénzügyi 

szolgáltatások területe. 

Ami a munkanélküliség növekedésének területi jelentkezését illeti, az észak-kelet- és 

a dél-magyarországi régiót érintette a legsúlyosabban és ezek azok a területek, ahol a 

problémát elsősorban a közfoglalkoztatás rendszerével kívánták megoldani, ellenben a 

nyugat-magyarországi régióban nem volt számottevő változás a munkanélküliségi rátában, 

ahol pedig mégis elbocsátásokra volt szükség, ott a problémát a későbbiekben új 

munkahelyek teremtésével próbálták orvosolni. 

A Kormány a válság káros következményeinek enyhítését célozva, egyfajta 

válaszként a munkaerőpiaci válságra változtatásokat eszközölt a foglalkoztatáspolitika 

területén, mely részeként munkahelymegőrző intézkedéseket tett. Több programot is 

indított, melyek között volt központi, illetve területi program egyaránt.  

A „Munkahelyek megőrzése” című központi munkaerőpiaci programban résztvevők 

az alábbi szolgáltatásokat vehették igénybe: 

- munkahelymegőrző bérköltség támogatás,  

- kereset kiegészítés csökkentett idejű foglalkoztatás esetén,  

- munkaerőpiaci szolgáltatás és képzés,  
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4. ábra: A munkanélküliségi ráta változása 

forrás: KSH adatok alapján saját szerkesztés 



- újra elhelyezkedést segítő bérköltség támogatás és 

- munkába járással összefüggő költségek támogatása. 

A Társadalmi Mobilitás Operatív Program (TÁMOP-2.3.3.) célja hosszú távon a 

vállalkozások alkalmazkodóképességének és versenyképességének javítása és a 

munkavállalók munkaerőpiaci hatékonyságának növelése volt, rövidtávon pedig a 

munkahelyek megőrzését, a munkanélküliség megelőzését tűzték ki célként. 

A Szociális és Munkaügyi Minisztérium munkahelymegőrző támogatást nyújtott a 

rászorulóknak, melynek céljai között a csoportos létszámcsökkentések megelőzése és a 

munkavállalók hosszú távú foglalkoztatásának megőrzése szerepelt. 

Az „Út a munkához” program a tartósan munkanélküli személyeket célozta meg 

azáltal, hogy együttműködésre kötelezte az önkormányzatokat, a munkaügyi szervezeteket 

és a szociális szolgáltatások biztosítóit. Ehhez kapcsolódott a közfoglalkoztatás, mint 

támogatás, annak érdekében, hogy a benne résztvevők rendszeres jövedelemhez jussanak, 

ami még motiválja őket a munkavállalásra. 

A válság hatására, mint korábban említettem, amíg a foglalkoztatottsági ráta 

csökkent, addig a munkanélküliségi ráta dinamikus növekedést mutatott. A válság az inaktív 

személyek egy részét aktívabb álláskeresésre ösztönözte, ehhez hozzájárult az is, hogy 

szigorítottak a munkanélküliség esetén járó támogatások igénybevételén, hiszen szigorúbb 

szankciókat vezettek be az álláskeresés hiányára. A közfoglalkoztatás hatókörének 

kiterjesztés volt a legközvetlenebb beavatkozás a válság hatásainak tompítására. Emellett 

ebben az időben kezdett teret hódítottóani az atipikus foglalkoztatás, mint a válság 

kezelésének egyik eszköze, a részmunkaidő és a kölcsönzött munkavállalók révén. 

A válságot követően lassú javulás kezdődött a munkaerőpiaci helyzetben. A 

foglalkoztatottság a 15-64 éves népesség körében növekedésnek indult, előbb nagyon lassú, 

majd 2013-tól kezdődően gyorsabb ütemben, ezzel párhuzamosan pedig csökkenésnek 

indult mind a munkanélküliek, mind a gazdaságilag nem aktívak száma. Az alábbi grafikon 

ezer főre lebontva mutatja be a munkaerőpiac egyes csoportjai számában bekövetkezett 

változásokat. Az adatokból látható, hogy 2010 és 2017 között 672,1 ezer fővel bővült a 

foglalkoztatottak köre, ezzel szemben 277,7 ezer fővel csökkent a munkanélküliek száma, 

ami több mint 50 százalékos csökkenést jelent a vizsgált időszakban. A gazdaságilag nem 

aktívak számában is jelentős változás következett be: az ő számuk 2017-re 1850,3 ezer főre 



csökkent a 2010-es 2565,5 ezer fős számról, ami szintén 50 százalékot meghaladó 

csökkenésként értékelhető. 

 

 

5. ábra: A 15-64 éves népesség gazdasági aktivitása 2010-2017 között 

forrás: KSH adatok alapján saját szerkesztés 

 

Ha a fentebb vizsgált korcsoporton belül a női népesség gazdasági aktivitását 

vizsgáljuk, megállapíthatjuk, hogy követi a fenti tendenciát, vagyis az aktivitási ráta a 

foglalkoztatási rátával párhuzamosan növekedett 2010 és 2017 között (7,9%-os, illetve 

11,1%-os növekedés valósult meg), a munkanélküliség pedig 2013-tól kezdődően 

jelentősebb csökkenésnek indult. A 2010-es év munkanélküliségi rátájához képest 6,1%-ot 

csökkent a 2017. évi munkanélküliségi ráta. Az alábbi diagram részletesen szemlélteti a 

nőkre vonatkozó adatok megváltozását. 
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6. ábra: A 15-64 éves női népesség gazdasági aktivitása 2010-2017 között (%) 

forrás: KSH adatok alapján saját szerkesztés 

 

Mi okozza ezeket a gazdaságilag pozitív tendenciákat? A válság kezelése céljából 

létrejövő munkaerőpiaci programok révén új munkahelyek jöttek létre, és kevesek szűntek 

meg, azáltal, hogy a vállalkozások különböző támogatásokat (pl. bérköltség támogatás, 

utazási költség támogatása) vehettek igénybe. Emellett a közfoglalkoztatás is ezreknek 

biztosít munkát, bár vitatott, hogy ez miként értékelendő, hiszen a közfoglalkoztatottak nem 

aktív szereplői a gazdaságnak, és a program motiváló ereje is vita tárgyát képezi 

napjainkban.  

Az Európai Unió tagjaként hazánk is vállalt kötelezettségeket az EU2020 program 

céljainak megvalósítása érdekében. Az EU2020 fő célja az intelligens, a fenntartható és az 

inkluzív fejlődés. Intelligens, mert tudásra és innovációra épülő gazdaságot kíván kiépíteni 

a tagállamokban, fenntartható, mert erőforrás-hatékonyabb, környezetbarátabb és 

versenyképesebb gazdaságot céloz meg, végül, de nem utolsósorban inkluzív, mert olyan 

gazdaságot kíván létrehozni, amelyre a magas foglalkoztatás valamint a gazdasági, szociális 

és területi kohézió jellemez. Ennek megfelelően hazánk az alábbi intézkedéseket tette meg: 

Új Széchenyi Terv és Széll Kálmán Terv. A programok célja a foglalkoztatás bővítése egy 

új gazdaságpolitika megvalósításával és a vállalkozások oly módon történő fejlesztése, hogy 

az a foglalkoztatás bővülését eredményezze. A célok elérése érdekében megváltoztatja a 

szabályozási környezetet, új adórendszert vezet be és átalakítja a támogatási struktúrát is.  
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A programoknak öt fő prioritásuk volt: 

1. a munkaerő-kínálat bővítése, 

2. közvetlen támogatás a munkahelyteremtéshez, 

3. a család és a munka összeegyeztetése, 

4. a versenyképes tudás megszerzése és 

5. a szakképzés rendszerének fejlesztése.  

 

A KSH Munkaerőpiaci helyzetkép című kiadványában időről időre részletesen 

bemutatja a vizsgált időszakban végbemenő munkaerőpiaci változásokat. Ez a kiadvány a 

havi vagy negyedéves jelentésekhez képest kibővített információtartalommal bír, hiszen 

hosszabb időtávon vizsgálódik, valamint a munka minőségi jellemzőihez kapcsolódó olyan 

témákat (például a munkaidő, az ingázás vagy a munkaerő-forgalom) is érint, amelyekre a 

negyedéves összefoglalók jellemzően nem térnek ki. A 2014-2018 közötti időszakot 

vizsgáló dokumentumból egyértelmű képet kapunk az időszak munkaerőpiaci helyzetéről. 

Vizsgálatom tárgyát a nemek munkaerőpiaci mutatóinak összehasonlítása képezi, ezen belül 

a foglalkoztatottsági- és a munkanélküliségi rátát hasonlítom össze a két nem esetében. A 

20-64 éves korosztályba tartozók foglalkoztatottsági rátáját szemlélteti az alábbi 

oszlopdiagram 2014-2017 közötti időszakban.  

 

A diagramból jól látható, hogy a női nem foglalkoztatási rátája rendre elmarad a férfiakétól. 

A különbség hullámzó tendenciát mutat, egyik évről a másikra először nő, majd a következő 
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évre csökken a mutató, összességében pedig 14% körül mozog. A legalacsonyabb a vizsgált 

időszakban 13% volt 2014-ben, a legmagasabb pedig 2015-ben volt, ekkor 15,6%-on állt. A 

KSH a 2010. évet vette referencia alapnak, ebben az évben a férfiak foglalkoztatási rátája 

65,3%, a nőké pedig 54,6% volt, a ráták közötti különbség pedig igen alacsony volt a maga 

10,7%-val. Ehhez az adathoz képest mindkét nem jelentős növekedési tendenciát mutat, de 

az adat torzított, hiszen a foglalkoztatási rátának számításakor a foglalkoztatottak körében 

egyaránt beleszámítanak a közfoglalkoztatás keretében foglalkoztatottak illetve azok a 

munkavállalók is, akik nem Magyarországon végeznek munkát.  

Az alábbi két diagram a két nem foglalkoztatottságát szemlélteti az megszerzett 

iskolai végzettségek függvényében, az alapfokú végzettségtől kezdve a középfokún át, a 

felsőfokúig szintén a 2014-2018-as időszakra vonatkozóan. A kimutatás megkülönbözteti a 

középfokú végzettség három különböző típusát: a középfokú végzettséget érettségi nélkül 

(tulajdonképpen ez a szakmunkás végzettségnek felel meg), az érettségit szakmai végzettség 

nélkül illetve az érettségit szakmai végzettséggel (ez pedig a szakközépiskolai érettséginek 

valamint az érettségire épülő középfokú OKJ-s végzettségeknek felel meg). 

 

A két diagram összevetéséből megállapítható, hogy mindkét nem esetében a 

legmagasabb foglalkoztatottság a felsőfokú végzettségűek körében van (a férfiak esetében 

bőven 80% feletti, 2016, 2017-es években már 90% feletti az arány, addig a nőket tekintve 

csak közelít a 80%-hoz ez az adat). Ettől alig marad el az érettségi végzettségű és szakmai 
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végzettséggel rendelkező foglalkoztatottak aránya (férfiak tekintetében jóval 80% feletti, 

főleg 2016-ban és 2017-ben, a nőknél viszont csak 67-73% körüli). Ezt követi szintén magas 

foglalkoztatottsági aránnyal az érettségivel nem rendelkező középfokú végzettségűek 

csoportja. A számuk százalékos arányban a férfiak tekintetében a 80% körül mozog, 2014-

2015 között alulról közelíti ezt a számot, míg 2016-2017 között már meg is haladja kis 

mértékben. A nők aránya ebben a csoportban is alulmarad férfitársaikhoz képest, a 2014-

2017 közötti időszakban 60,7%-ról 65,1%-ra nőtt. Majdnem a legalacsonyabb 

foglalkoztatási rátával a csak és kizárólag érettségivel rendelkezők képviseltetik magukat. 

Ezt a végzettség típust vizsgálva a nők aránya nem éri el a 60%-ot, a férfiak pedig itt is felül 

vannak reprezentálva a 2017-re 67%-ra felemelkedett arányukkal. Az érettségi végzettséggel 

nem rendelkező foglalkoztatottak.  

Az iskolai végzettség alapján történő foglalkoztatottság-vizsgálatban a sereghajtók, 

azok akik a legkisebb arányban képviseltetik magukat a többi végzettségű foglalkoztatotthoz 

képest, a legfeljebb alapfokú végzettséggel rendelkező foglalkoztatottak. Számuk a vizsgált 

időszakban növekedő tendenciát mutat, vélhetően a közfoglalkoztatás keretében történő 

munkavégzés miatt, ugyanis jellemzően a legalacsonyabb iskolai végzettségű egyéneket 

vonják be annak a programokba. A közfoglalkoztatás célja lenne, hogy elősegítsék az 

érintettek munkaerőpiaci integrációját, illetve rendszeres jövedelmet biztosítsanak. A 

foglalkoztatási ráta ebben az esetben a férfiakat vizsgálva 2014-hez képest 11%-kal nőtt a 

2017. évre, a nők aránya csupán 8,4%-kal növekedett.  

A fentiek alapján a 2010-es évek hazai foglalkoztatáspolitikájáról elmondható, hogy 

erőteljes állami beavatkozás van jelen, ez többek között az adókban, a bérekben és a 

jövedelmekben jelenik meg. Emellett alulszegmentált a munkaerőpiac és fokozatosan 

háttérbe szorul a bérmunka, míg a közfoglalkoztatást privilegizálják és összekapcsolják a 

szociális dimenziókkal. Jelentős a hátrányos helyzetű csoportok jelenléte is a 

munkaerőpiacon, ezért az ő helyzetük megoldására különös figyelmet kell fordítani. Kik is 

tartoznak ezekbe a hátrányos helyzetű munkaerőpiaci csoportokba. Egy jelentős részt a nők 

képviselnek, de meghatározó a száma a pályakezdő fiataloknak is. Komoly problémát 

jelentenek a tartósan munkanélküliek, a roma származásúak és a tartósan akadályozott 

személyek is. 

  



2. A nők munkaerőpiaci helyzete napjainkban 

 

2.1. Az esélyegyenlőség, mint alapelv 

 

Mielőtt részletesen belemélyednénk az esélyegyenlőségre vonatkozó rendelkezések 

és azok gyakorlati megvalósulásának vizsgálatába, el kell különítenünk két nagyon hasonló, 

sokszor egymás szinonímájaként használt, ám mégis eltérő fogalmat, az esélyegyenlőség és 

az esélyegyenlőségi politika fogalmát az egyenlő bánásmód fogalmától. Amíg az 

esélyegyenlőségi politika a nők tényleges egyenjogúsága felé tett intézkedéseket, 

cselekedeteket hivatott jelenteni az élet minden területén, így különösképpen az oktatás, az 

egészségügy, a munkaerőpiac vagy éppen a szociális biztonság területén, addig az egyenlő 

bánásmód a nemek közötti hátrányos megkülönböztetést, a diszkriminációt tiltja. Az 

esélyegyenlőség és az egyenlő bánásmód kapcsán felmerülhet még egy hasonló jelentéssel 

bíró fogalom, ami nem más, mint az egyenjogúság. Főként a nők egyenjogúságával 

kapcsolatosan szokott felmerülni, ugyanazokkal a jogokkal való rendelkezést jelent, vagyis 

amikor egyoldalú előnyökkel rendelkező személyek vagy csoportok nem korlátozzák mások 

szabadságát. Az egyenjogúságnak köszönhetően ma már a nők is vállalhatnak munkát és 

szavazhatnak a választásokon.  

Amikor ezt az igencsak kiemelkedő jelentőségű témakört vesszük vizsgálat alá, 

egyrészt meg kell vizsgálnunk, hogy milyen rendelkezések születtek az Európai Unió 

jogrendszerében, a közösségi jogban, másrészt pedig azt is vizsgálat alá kell vonnunk, hogy 

ennek megfelelően hogyan alakul a hazai szabályozás.  

Az esélyegyenlőség az Európai Unió egyik legfontosabb, és az integráció kezdete óta 

jelen lévő alapelve, mindemellett egyben az Unió egyik legfontosabb politikai célja is. A 

nők és férfiak közötti esélyegyenlőség alapvető emberi jog, az Európai Unió országainak 

közös értéke, egyszersmind a növekedésre, foglalkoztatásra és a társadalmi kohézióra 

vonatkozó uniós célok elérésének nélkülözhetetlen feltétele.  

Az Európai Parlament jelentős szerepet játszik a nők és férfiak közötti egyenlőség 

támogatásában, melyben kiemelt szerepe van a Nőjogi és Esélyegyenlőségi Bizottságának, 

továbbá az EP más bizottságai és küldöttségei is részt vesznek a témával kapcsolatos 

munkában.  

http://www.europarl.europa.eu/committees/hu/femm/home.html


A Bizottság felelősségi körébe tartozik a nők jogainak meghatározása, előmozdítása 

és védelme Európában továbbá az esélyegyenlőségi politika. Az esélyegyenlőségi politika 

részét képezi a nemek közötti egyenlőségért való küzdelem a munkaerőpiacon, a szakmai és 

családi élet közötti egyensúly biztosítása a munkahelyen, illetve a rugalmas munkafeltételek 

bevezetése, beleértve a különböző típusú szabadságokat és a gondozási létesítmények 

igénybevételének lehetőségét. A bizottság foglalkozik az Unió valamennyi szakpolitikai 

területén a nemek közötti egyenlőség elvének horizontális érvényesítésével, az oktatás 

területén az esélyegyenlőség megteremtésével, a nők vidéki területeken játszott szerepének 

erősítésével, az infokommunikációs technológia és a digitalizáció ösztönzésével, a nők 

vállalkozói tevékenységének támogatásával, valamint a nők jóllétének és egészségének 

biztosításával. (EPP Group, 2018) 

Az Európai Unió az esélyegyenlőség szempontjainak kialakítására, és azok 

gyakorlati alkalmazásának elősegítése érdekében számos irányelvet rögzített, amelyek a 

jogharmonizációval a magyar jogrendbe is beépítésre kerültek. 

Az Európai Unió esélyegyenlőséggel kapcsolatos alapelveit Albert Levente és 

Gyulavári Tamás: Nők és férfiak közötti esélyegyenlőség az Európai Unióban és 

Magyarországon című, 2002-ben megjelent cikkének nyomán ismertetem. A cikk elsőként 

említi az egyenlő munkáért egyenlő bért elvét, amely azt jelenti, hogy azonos értékű 

munkáért egyenlő munkabért kapjon minden munkavállaló, függetlenül attól, hogy az Unió 

melyik tagállamában vállal munkát. A statisztikai adatokból jól látható, hogy hiába folyt 

jelentős jogalkotási tevékenység a témában az elmúlt évtizedekben, még mindig igen nagy 

különbség van az egyenlő értékű munkát végző férfiak és nők munkabére között, 

mindemellett ez a különbség tagállamonként és ágazatonként egyaránt jelentős eltérést 

mutat.  

A következő irányelv a munkaerőpiacon történő esélyegyenlőségre vonatkozik: a 

munkavállalással összefüggő valamennyi kérdésben tiltja a megkülönböztetést, ezzel 

szemben biztosítja az egyenlő előmenetelhez, a képzéshez, valamint a munkafeltételekhez 

való jogot. Lehetőséget biztosít a pozitív diszkriminációra, avagy az előnyben részesítésre, 

annak érdekében, hogy az alulreprezentált nem számára megkönnyítsék a szakmai 

tevékenység folytatását, illetve arra, hogy kiküszöbölje, vagy megakadályozza a múltban 

elszenvedett, az előmenetelükben őket érintő hátrányos megkülönböztetés hatásait.  



Irányelv garantálja továbbá a terhes, gyermekágyas vagy szoptató anyák jogait, 

amely keretén belül biztosítja a jogot az egészséges munkahelyi körülményekhez, a szülési 

szabadsághoz, a terhesség előtti vizsgálatokhoz, mindezeken túlmenően tiltja az éjszakai 

munkát, és a védett állapotban történő elbocsátást is.  

A szociális biztonság terén történő egyenlő bánásmódról szóló irányelv azt 

garantálja, hogy ne legyen semmiféle megkülönböztetés a nemek alapján, különösen a 

házassági és családi állapotra utalással, a szociális biztonsági rendszerekhez jutás feltételeit, 

a járulékfizetési kötelezettséget és végül, de nem utolsó sorban a juttatások kiszámítását 

illetően.  

Készült irányelv a szülői szabadsághoz való jog érvényesítése érdekében, amely a 

szülői és a munkahelyi feladatok összehangolást célozza meg.  

Irányelv született a nők közéleti szerepének elősegítése érdekében, azzal a célzattal, 

hogy növeljék a női képviselők számát a parlamentben illetve az önkormányzatok képviselő 

testületeiben, hiszen részvételük a férfiakétól jelentős mértékben elmarad. A gyakorlatban 

pozitív diszkrimináció érvényesül, vagyis előnyben részesítik a női nem képviselőit. 

Fontos irányelv született továbbá az egyenlő bánásmód, esélyegyenlőség 

követelményének megsértésekor lezajló eljárásoknál a hatékony jogérvényesítés céljából. Itt 

a jogalkotók kettő kérdésre tértek ki: az egyik a bizonyítási teher megfordítása volt, amely 

azt jelenti, hogy a diszkriminációval kapcsolatos eljárásokban az alperest – azaz a 

munkaadót – terheli annak bizonyítása, hogy nem alkalmazott hátrányos megkülönböztetést 

a felperes munkavállalóval szemben, nem pedig a sérelmet szenvedett felperest, a 

munkavállalót. A másik kérdés pedig a közvetett vagy rejtett diszkrimináció tilalma. Akkor 

beszélhetünk rejtett diszkriminációról, ha a nőkre és férfiakra ugyanaz a szabály vonatkozik, 

de az csak a nők számára hátrányos, például kevesebb bért, rosszabb munkakörülményeket 

jelent. 

Az Európai Bizottság 2010-ben kiadta a Nők kartája elnevezésű dokumentumot, 

amely a nemek egyenlő mértékű gazdasági függetlenségét helyezte az intézkedések 

középpontjába, és kimondta, hogy mindent megtesz, hogy csökkentse a két nem közötti 

bérszakadékot.  

Az Európa2020 stratégia központi témája a foglalkoztatáspolitika, ezáltal a fő 

stratégiai célkitűzések is e témakör köré rendeződnek. E területen – számos másik fontos cél 



mellett - három kiemelten fontos célkitűzést határoz meg a tagállamok részére: a nők 

munkaerőpiaci részvételének növelése, a bérek közötti jövedelmi különbség csökkentése és 

a nők arányának javítása a döntéshozatali pozíciókban. 

Ahogyan az már korábban említésre került, az Európai Unió által meghatározott 

irányelvek a jogharmonizáció révén a magyar jogrendbe is beépítésre kerültek. A közösségi 

jog e témakörre vonatkozó teljes harmonizációját hazánkban az egyenlő bánásmódról és az 

esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 2003. évi CXXV. törvény (a továbbiakban: Ebktv.) 

valósította meg és így alakult ki a jelenleg is érvényben lévő háromszintű szabályozás. Az 

első és legmagasabb szint, minden jogszabály jogszabálya a hazai jogrendszerben az 

Alaptörvény. Magyarország Alaptörvényének XV. cikke általánosan rendelkezik az egyenlő 

bánásmódról és az esélyegyenlőségről. Azon túlmenően, hogy kimondja, a törvény előtt 

minden ember egyenlő és minden ember jogképes, kimondja azt is, hogy az alapvető jogokat 

mindenkinek bármely megkülönböztetés, nevezetesen faj, szín, nem, fogyatékosság, nyelv, 

vallás, politikai vagy más vélemény, nemzeti vagy társadalmi származás, vagyoni, születési 

vagy egyéb helyzet szerinti különbségtétel nélkül biztosítja. A XV. cikk (3) bekezdése szerint 

a nők és a férfiak egyenjogúak, továbbá a (4) bekezdésben rendelkezik arról, hogy az 

esélyegyenlőség és a társadalmi felzárkózás megvalósulását külön intézkedésekkel segíti, és 

külön intézkedésekkel védi a családokat, a gyermekeket, a nőket, az időseket és a fogyatékkal 

élőket.  

A szabályozás következő szintje az Ebktv., amely kimondja, hogy a külön 

jogszabályban meghatározott rendelkezéseket e törvény rendelkezéseivel összhangban kell 

alkalmazni. Az Ebktv. értelmében az egyenlő bánásmód követelményének elve lényegében 

bármely társadalmi csoport hátrányos megkülönböztetését tiltja. Az Alaptörvényben 

megnevezettek mellett az egyenlő bánásmód megsértését jelenti többek között a nemzeti 

vagy etnikai kisebbséghez való tartozás, a fogyatékosság, az egészségi és a családi állapot, 

az anyaság (terhesség) vagy apaság, a nemi identitás, valamint az életkor szerinti hátrányos 

megkülönböztetés. Mindezeken túlmenően meghatározza azokat az eseteket, amelyek a 

diszkrimináció tilalmába ütköznek. A jogszabály rendelkezése szerint az egyenlő bánásmód 

követelményének megsértését jelenti a közvetett és a közvetlen hátrányos 

megkülönböztetés, a zaklatás, a jogellenes elkülönítés, a megtorlás, valamint az ilyen 

cselekedetekre adott utasítás.  



A törvény értelmében az egyenlő bánásmód megsértésével összefüggő ügyekben az 

Egyenlő Bánásmód Hatóság jár el. Az EBH a jogszabályi felhatalmazás alapján hivatalból 

vizsgálatot folytathat annak kivizsgálása érdekében, hogy valóban megsértették-e az egyenlő 

bánásmód követelményét, továbbá szükség esetén pert is indíthat a sértett fél érdekeinek 

védelme érdekében. Mindemellett véleményezi az egyenlő bánásmódot érintő jogszabályok 

tervezetét, tájékoztatja a közvéleményt és az országgyűlést az egyenlő bánásmóddal 

kapcsolatos helyzetről, feladatainak ellátása során együttműködik a civil és érdek-

képviseleti szervekkel. Fontos feladata még az is, hogy közreműködik az Európai Unió 

Bizottsága számára az egyenlő bánásmódra vonatkozó irányelvek harmonizációjáról szóló 

jelentések elkészítésében.  

Az egyenlő bánásmód és az esélyegyenlőség követelményének az élet minden 

területén minden szinten meg kell felelni. Erre tekintettel számos ágazati jogszabály (Munka 

Törvénykönyve, közoktatási és felsőoktatási törvény, egészségügyi törvény stb.) utal az 

előbbiekben említett esélyegyenlőségi törvényre, és állapít meg további, csak az adott 

területen érvényes szabályokat. Ma Magyarországon munkát végezni, illetve munkavállalót 

foglalkoztatni számos jogviszony keretén belül lehet, akár ezek kombinációjával, így 

minden, a foglalkoztatásra irányuló jogviszonnyal - ide értve többek között a 

munkaviszonyt, a közszolgálati jogviszonyt, a kormányzati szolgálati jogviszonyt, az állami 

szolgálati jogviszonyt, valamint az egyéb szolgálati jogviszonyokat - összefüggésben 

elsősorban a munkabérrel, illetve az illetménnyel kapcsolatban kiemelt fontosságú az 

egyenlő munkáért egyenlő bért elv megtartása. Ezen túl a munka egyenlő értékének 

megállapításánál különösen az elvégzett munka természetét, minőségét, mennyiségét, a 

munkakörülményeket, a szükséges szakképzettséget, fizikai vagy szellemi erőfeszítést, 

tapasztalatot, felelősséget, a munkaerő-piaci viszonyokat kell figyelembe venni (Mt. 12. §, 

Kttv. 13. §).   

Ebből a szempontból elmondható, hogy a közszféra erősen, a jogszabályok által 

meghatározott mivolta főszabályként nem teszi lehetővé a jövedelmi megkülönböztetést a 

nemek között, mert az illetmény-megállapítás alapja a jogszabályban meghatározott 

illetménytábla, amely az iskolai végzettséget és a már megszerzett szolgálati időt veszi 

figyelembe. Az illetményalap szintén jogszabályban meghatározott és az illetménytábla 

pedig az ehhez kapcsolódó szorzószámokat tartalmazza. Így tehát főszabályként nem 

lehetséges, hogy két ugyanolyan iskolai végzettségű, ugyanolyan besorolású és ugyanolyan 

munkakört betöltő tisztviselő eltérő illetményt kapjon. Természetesen a jogszabály biztosítja 



a lehetőséget, hogy a bértáblában meghatározott illetménytől eltérjenek (+ 50%, - 20%), ha 

a tisztviselő teljesítménye indokolja. Ettől rugalmasabb, de a versenyszférához képest sokkal 

szabályozottabb rendelkezéseket tartalmaz a kormányzati igazgatásról szóló 2018. évi 

CXXV. törvény. Az illetmény-meghatározás alapja itt is az iskolai végzettség és a szolgálati 

idő, annyi különbséggel, hogy az illetményeket sávosan határozzák meg (alsó és felső határ), 

amely között a munkáltatói jogkör gyakorlója mérlegelési jogkörében –figyelembe véve a 

teljesítményértékelést - eltérhet, de az alsó határra minden esetben alanyi jogon jogosult lesz 

a tisztviselő. Továbbá a kimagasló teljesítményt nyújtó tisztviselőket úgynevezett kiemelt 

ügyintézői besorolási fokozatba lehet sorolni, ahol szintén két határ között lehet 

meghatározni az illemtényüket. Ez a besorolás viszont csak a tárgyévre szólhat és a 

teljesítményértékeléssel alá kell támasztani.  

Megállapítható tehát, hogy a közszférában szabályozottságából adódóan nem 

jellemző az azonos munkakört betöltő férfiak és a nők közötti illetmény különbség, viszont 

a jogalkotás olyan irányban mozdult el az elmúlt években a területen, hogy idővel ebben a 

szférában is megjelenhetnek a különbségek, hiszen teret enged a szabályozás a szubjektív 

tényezők érvényesülésének is. Ez egyrészről üdvözölendő abból a szempontból, hogy 

igyekszik versenyképessé tenni az illetményeket a versenyszféra munkabéreihez képest, 

másrészről pedig növelheti a nők és a férfiak közötti különbségeket, hasonló tendenciákat 

eredményezve, mint a versenyszférában. 

Az egyenlő munkáért egyenlő bért elven túlmenően számos, a nőket, a kisgyermekes 

anyákat védő jogszabályi rendelkezés született. Az Mt. 53. § (3) bekezdése szerint a terhes 

nő, a kisgyermekét (egyedül) nevelő anya, a hozzátartóját tartósan ápoló személy, vagy aki 

megváltozott munkaképességű, nem kötelezhető a hozzájárulása nélkül más helységben 

végzendő munkára. A kisgyermeket nevelő munkavállalónak joga van a gyermek három (öt) 

éves koráig a részmunkaidőben történő munkavégzésre, erről az Mt. 61. § (3) bekezdése 

rendelkezik. A gyakorlat azt mutatja, hogy bár adott a lehetőség a részmunkaidőre, mégis 

alacsony azon munkavállalók száma, akik élnek a lehetőséggel, hiszen értelem szerűen a 

csökkentett munkaóra-számhoz arányosan csökkentett munkabér társul, és hazai 

jövedelmeket tekintve nem minden család engedheti meg az így kieső jövedelmet.  

Előbbihez szorosan kapcsolódik az általánostól eltérő munkarend megállapításának 

lehetősége, mely jellemzően belső szabályzat által szabályozott. Ennek lényege, hogy a napi 

munkaidő kezdete és vége az általánostól eltérő mértékben kerül megállapításra, úgy, hogy 



a heti 40 óra munkavégzés megvalósul. Eltérő munkarend számos okból kifolyólag 

igényelhető. A leggyakoribb esetek egyike mégis az, amikor a munkavállaló a munkába járás 

megkönnyítése érdekében kéri, avégett, hogy alkalmazkodni tudjon a tömegközlekedési 

eszközök (távolsági busz, vonat) menetrendjéhez; szintén gyakori indok a gyermekeknek a 

nevelési intézményekbe (bölcsődébe, óvodába, iskolába) valamint egyéb óvodán, iskolán 

túli foglalkozásokra történő elvitelének, elhozatala megoldásához kérelmezett eltérő 

munkarend. Ez jellemzően a munkáltató mérlegelési jogkörébe tartozik. Általánosságban az 

tapasztalható, hogy ebben a kérdésben a munkáltatók támogatják munkavállalóikat.  

További, a terhes nők, illetve a kisgyermekes anyákat védő rendelkezés a munkaidő-

beosztással, munkaidővel összefüggésben, hogy tilos az éjszakai munkavégzés, rendkívüli 

munkavégzés, illetve készenlét nem rendelhető el, illetve csak a munkavállaló előzetes 

hozzájárulása esetén rendelhető el. Minderről részletesen az Mt. 113. §-a rendelkezik.  

Az Európai Uniós irányelvvel összhangban a várandósság idejének egy részére, 

illetve az újszülött gondozása céljából az anya egybefüggő 24 hét szülési szabadságra 

jogosult. Szülési szabadság jár, akkor is, ha a gyermek halva születik, vagy ideiglenes 

hatállyal elhelyezték, átmeneti vagy tartós nevelésbe vették, továbbá harminc napot 

meghaladóan bentlakásos szociális intézményben helyezték el. (Mt. 127. §) Ez az időszak 

munkában töltött időnek minősül, ezáltal a munkavállaló szabadságra jogosult. Az Mt. 128. 

§-a szerint a munkavállaló gyermeke harmadik életéve betöltéséig - a gyermek gondozása 

céljából - fizetés nélküli szabadságra jogosult, amelyet a munkavállaló kérésének megfelelő 

időpontban kell kiadni. Abban az esetben, ha a munkavállaló gyermeke tartósan beteg vagy 

súlyosan fogyatékos, a fizetés nélküli szabadság a gyermek 10 éves koráig, jár, feltéve, ha a 

gyermeke után gyermekgondozást segítő ellátást folyósítanak részére (Mt. 130.§). A 

szabadság számítás szempontjából a fizetés nélküli szabadság első hat hónapja is munkában 

töltött időnek minősül, ezáltal a munkavállaló szabadságra jogosult (Mt. 115. §). További 

szabadságra jogosult a munkavállaló gyermeke 16 éves korának betöltése évéig: egy 

gyermek után kettő, kettő gyermek után négy, három vagy annál több gyermek esetén hét 

nap pótszabadság illeti meg. Leghamarabb a gyermek születésének évében jár, és utoljára 

pedig abban az évben jár, amikor a gyermek a 16. életévét betölti, Kettő nappal nő a 

pótszabadság száma, ha a gyermek tartósan beteg, vagy fogyatékos (Mt. 118. §). 

A munkaviszony fennállásán túl a munkaviszony megszűnése esetén is garantált a 

várandós nők, illetve kisgyermekes anyák védelme az alábbiak szerint: a munkáltató 



felmondással nem szüntetheti meg a munkaviszonyt, a várandósság, a szülési szabadság, a 

gyermek gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság, vagy a nő jogszabály 

szerinti, az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelésének, de legfeljebb ennek 

megkezdésétől számított hat hónap tartama alatt. Ez a tilalom a felek kölcsönös tájékoztatási 

kötelezettségéhez kötött, avagy csak akkor védi a munkavállalót, ha a megváltozott 

állapotáról (várandósság) előzetesen tájékoztatta a munkáltatót, továbbá ez nem zárja ki 

annak a lehetőségét, hogy a munkáltató a fenti időtartamok lejártát követően éljen a 

felmondás jogával. 

  



2.2. A nők munkaerőpiaci esélyegyenlőtlenségének okai  

 

Azt, hogy mi okozza a nemek közötti jövedelmi különbségeket már hosszú ideje, sokan 

és sokféleképpen próbálták kutatni. A különbségek gyökerei onnan eredhetnek, hogy a nők, 

elsősorban azok, akik gyermeket nevelnek, ebből kifolyólag összességében kevesebb időt 

töltenek a munkaerőpiacon effektív munkavégzéssel, mint a másik nem képviselői, ami 

közgazdaságilag azt jelenti, hogy a gazdasági aktivitásul jelentősen elmarad a férfiakétól. A 

gyakorlat azt mutatja, hogy hiába a kötelező érvényű Közösségi szabályozás, és az ennek 

megfelelő hazai jogszabályi rendszer, a nemek közötti egyenlő bánásmód nem vagy csak 

csekély mértékben érvényesül. Hiába követelmény az egyenlő munkáért egyenlő bér elve, 

ez csak a legritkább esetben valósul meg, mert jelentős különbségek mutatkoznak az 

ugyanabban a pozícióban ugyanolyan feladatkört, munkakört ellátó férfi és nő között és ez 

a különbség nem csak adott vállalaton, munkáltatón belül mutatkozik meg, hanem országos 

szinten minden ágazatban, valamint területileg is fennállnak, avagy az ország egyes 

régióiban, megyéiben az azonos feltételekkel foglalkoztatott munkavállalók esetében is.  

Mindezek mellett még számtalan tényezőt tudunk felsorolni, amelyek befolyásolják a 

férfiak és a nők közötti béreket, az egyenlőtlenség mértékét. Ilyen például a munka 

díjazásának típusa, vagyis, hogy időbérben, teljesítménybérben, vagy ezek kombinációjában 

történik a fizetés, vannak-e béren kívüli juttatások, ha igen, milyen mértékűek és pénzbeli 

vagy természetbeni típusúak, továbbá függ még a szerződés idejétől, hogy határozott vagy 

határozatlan időre lett megkötve. Még tovább elemezve a témát, arra juthatunk, hogy szintén 

befolyásolja a nemek közötti bérek nagyságát az érintett munkavállalók életkora, szolgálati 

ideje, szakmai tapasztalata, iskolai végzettsége, a mérhető aktuális teljesítmény (ami 

szorosan összefügg a (részben) teljesítmény-alapú bérezéssel), illetve végül, de nem utolsó 

sorban a munkaerőpiaci kereslet-kínálat hatása. Hiszen mindannyian tudjuk, hogy vannak 

ágazatok és területek, ahol két kézzel kapkodnak a szakképzett és tapasztalt munkavállalóért, 

és kimagasló bért ajánlanak neki. Ezek jellemzően a hiányszakmák (például pék, ács, 

villanyszerelő, hegesztő vagy kőműves), és vannak azok a területek a munkaerőpiacon, ahol 

jelentős a (túl) kínálat, de a kereslet elmarad a kínálat nagyságától (például a mérnők 

pozíciókra nagy a túljelentkezés, de túlképzés van jogászokból és közgazdászokból is), tehát 

a munkáltatók széles körben válogathatnak a pályázók között, hogy megtalálják a számukra 

legmegfelelőbb munkaerőt. Ebben az esetben természetesen nem fognak olyan magas bért 

ajánlani, illetve nem fogják olyan magas munkabérért foglalkoztatni az adott munkavállalót, 



mint egy alacsony munkaerőpiaci kínálattal bíró szektorban. Fontosnak tartom megjegyezni, 

hogy a megszerzett iskolai végzettség típusa, fajtája az egyén döntésén, az emberi tényezőn 

alapszik. Vagyis, ezt lehet befolyásolni számtalan módszerrel, például a felsőoktatási 

ponthatárok változtatásával, duális képzés, szakmai gyakorlati programok biztosításával, 

anyagi ösztönzéssel, de végső soron az egyén, a leendő munkavállaló dönti el, hogy mivel 

szeretne foglalkozni élete hátralévő részében, mi az a tevékenység, amely örömöt szerez 

neki, amiben ki tud teljesülni, mind szakmailag, mind emberként, és amely a mindennapi 

megélhetését biztosítani fogja.  

Egy másik megközelítésből, a nőket sújtó munkaerőpiaci diszkrimináció egyes 

területeinek vizsgálatával is eljuthatunk a jövedelmi különbségek okaihoz. Ezek részben 

fedik az előzőekben ismertetett okokat, például azok az okok, amelyek a jövedelmi 

különbségek okait hivatottak felsorolni, míg más részei, például a zaklatás témaköre, új 

okokra világítanak rá  

Fentiek alapján tehát a munkaerőpiacon meghatározható négy olyan terület, amelyet a 

nemi alapú diszkrimináció tipikus megnyilvánulási formájának tekinthetünk. Ezek az 

alábbiak: a munkához jutás, a szakmai előmenetel és mobilitás, a béregyenlőtlenség, továbbá 

a munkahelyi zaklatás problémaköre. (Gulya, 2015) 

Kutatások kimutatták, hogy a nők eleve hátránnyal indulnak a munkaerőpiacon, melynek 

elsődleges, egyben legfontosabb oka a gyermekvállalás kérdésköre. A fiatal munkavállaló 

esetében a tapasztalat hiányán túl felmerül a családalapítás kérdése, a gyermekvállalást 

követően, akkor a család és a munka egyensúlya miatt, a gyermekneveléssel járó 

megnövekedett feladatok ellátása végett nagyobb rugalmasságot igényelnek a munkáltatótól 

és a munkahelyüktől, továbbá a fentiek miatt kevésbé terhelhetők, mint gyermektelen vagy 

az olyan kollégáik, akik nem nevelnek kisgyermeket. 

Mindezeken túlmenően pedig egy sor jogszabály rendelkezik a kisgyermekes anyák 

munkajogi védelméről, amely a munkáltató oldaláról többletkötelezettségként jelenik meg, 

és akár a munka jelentős átszervezését is jelentheti. Az állásinterjúk kikerülhetetlen kérdése 

a családi állapotra, gyermekvállalási szándékra, gyermekek számára és életkorára vonatkozó 

kérdések, melyek tiltottak ugyan, de a jelölt pontosabb megismerését hivatottak elérni, ám 

könnyen a visszájára fordulhat a helyzet, hiszen a jelölt eleshet a megpályázott pozíciótól, 

amennyiben olyan választ ad a kérdésre, amely őt hátrányos helyzetbe hozza a többi 

pályázóval szemben. 



A szakmai előmenetel és mobilitás problémája a nők körében az üvegplafon 

szindrómában jelenik meg. Ez azt jelenti, hogy a nők jellemzően csak alacsony presztízsű 

munkához jutnak, olyan munkáltatóknál, ahol nincs vagy csak nagyon szerény mértékű a 

mobilitás, és ebből a pozícióból nem vagy csak csekély arányban tudnak elmozdulni, ez a 

vertikális szegregáció, ha pedig sikerül az elmozdulás, akkor egy úgynevezett üvegplafonba 

ütközik, vagyis, egy bizonyos szintnél feljebb nem fog tudni jutni. Az üvegplafon elnevezés 

egy kutatásból adódik, melyen belül egy akváriumba egy üveglemezt helyeztek, ahol a halak 

egy idő után megtanulták, hogy csak az akadályig tudnak úszni, és nem tovább, majd mikor 

kivették az üveglemezt, akkor sem úsztak tovább az akadály vonalánál. A kutatás rávilágít 

arra, hogy nemcsak a külső nyomás és a női élethelyzetből következő akadályok, hanem a 

belső félelmek, gátak is szerepet játszanak az üvegplafon meghúzásában, azaz egy bizonyos 

mértékig a nők maguk is felelősek azért, hogy nem tudnak egy bizonyos hierarchiai szint 

felé eljutni. A vertikális szegregáció pedig a nők munkahelyi hierarchiában elfoglalt 

pozíciójához kapcsolódik, avagy a vezetői pozíciót betöltők között jelentősen elmarad a nők 

aránya az erősebbik nem képviselőinek arányához képest. 

A két nem közötti bérkülönbség azóta létezik, amióta a nők potenciális munkavállalóként 

megjelentek a munkaerőpiacon. A bérkülönbségnek számtalan okát felfedezhetjük napjaink 

munkaerőpiacán, melyeket korábban már részletesen ismertettem. 

Végül, de nem utolsó sorban a nemi diszkrimináció részét képezi a munkahelyen történő 

(szexuális) zaklatás. A zaklatás fogalmát a már korábban ismertetett Ebktv. is meghatározza, 

mely szerint az az emberi méltóságot sértő, szexuális vagy egyéb természetű magatartás, 

amely az érintett személynek a nemével függ össze, és célja vagy hatása valamely személlyel 

szemben megfélemlítő, ellenséges, megalázó, megszégyenítő vagy támadó környezet 

kialakítása (Ebktv. 10. § (1)). Zaklatást elkövethet, illetve elszenvedhet mindkét nem, ám 

jellemzően a nők az elszenvedői az effajta magatartásnak, a férfiak pedig azok, akik 

visszaélnek „hatalmukkal”. E tekintetben az egyes országok között jelentős különbségek 

mutatkoznak, továbbá nehezíti a téma kutatását, hogy ezek az esetek jellemzően rejtve 

maradnak, nincs kivizsgálás, nem indul bírósági eljárás sem. 

Napjainkban nem csak a társadalmi igazságosság érvényesülése miatt fontos a nemek 

közötti esélyegyenlőség, azért is, mert gazdasági szempontból a nők nagyon jelentős 

munkaerőpiaci potenciált jelentenek, hiszen a magas szintű foglalkoztatottság hozzájárul a 



fenntartható növekedéshez, a versenyképesség növeléséhez, illetve egyaránt a társadalmi 

kohézió megvalósulásának előfeltétele is. 

Az Egyenlő Bánásmód Hatóság 2011-es kutatásából kiderül, hogy a nemek közötti 

jövedelem hátrány, más megfogalmazásban a nemek közötti kereseti rés az Európai Unió 

átlagában 16,8% volt, ami abból adódott, hogy egyes országok tekintetében ez a különbség 

13%, más országok esetében pedig 18 % körüli volt, ami hazánkat illeti, a nemzetközi 

összehasonlításban a középmezőnyt jelenti. A nemek közötti kereseti rés (gender pay gap) 

azt mutatja meg, hogy a teljes munkaidőben foglalkoztatott nők bruttó átlagkeresete hány 

százalékkal alacsonyabb, mint a férfiaké, azaz a férfiak hányszor többet keresnek 

ugyanabban a pozícióban a nőknél. Az EBH kutatása elsősorban a jövedelmi különbségek 

okaira terjedt ki, emellett a nemi szegregáció kérdéskörét is vizsgálta. A jövedelmi 

különbségek felmerülését több szempontból is vizsgálat alá helyezte: korcsoportok, 

munkaerőpiaci szektor, ágazat, iskolai végzettség, az adott munkahelyen eltöltött idő 

valamint a lakóhely tekintetében.  

A gender pay gap napjainkban 2011. évhez képest nem változott, 2017. évben is 

átlagosan 16% volt az Európai Unióban. Magyarország továbbra is a középmezőnyben 

helyezkedik el a 14%-os értékével, viszont az átlagtól sokkal alacsonyabb különbséget 

tapasztalhatunk például Luxemburgban, Belgiumban vagy Szlovéniában, ahol 10% alatti 

mértéket ölt a különbség. Vannak az Unión belül olyan országok is, amelyek viszonylatában 

a nemek közötti jövedelem különbség az átlagot jóval meghaladja. Ezek: Észtország, 

Csehország, Nagy-Britannia és Ausztria, 20% fölötti értékekkel.  

A bérszakadék 2018-ban a fizikai dolgozók körében 54 000 Ft volt az átlagos nettó bérek 

közötti különbség (224 000 Ft a válaszadó férfiak és 170 000 Ft a nők esetében), ám az irodai 

munkát végző megkérdezettek körében még látványosabb bérszakadék mutatkozik meg: a 

férfiak nettó átlagkeresetéhez képest a nők átlagosan 50 Ft forinttal kevesebbet visznek haza. 

(EMPX Solution, 2019) 

Az EBH kutatása a továbbiakban az alábbiakat állapította meg. Az életkor függvényében 

az látható, hogy a jövedelemben 30 éves korig nincs különbség a nemek között, a nők 

jövedelemhátránya majd csak ezután alakul ki, amely, ahogy telik az idő, valamelyest 

csökken, de minden további korosztályban megmarad. A férfiak jövedelme ezzel szemben a 

kor előrehaladtával gyorsan emelkedik, majd stabilizálódik. A kutatás megállapítja, hogy a 

nők az iskolai végzettség tekintetében minden esetben hátrányban vannak a másik nem 



képviselőihez képest, s ez a hátrány a legmagasabb iskolai végzettségű két kategória 

esetében a legnagyobb (a főiskolai végzettségűek körében 28%, az egyetemet végzettek 

esetében 24%). Ami a lakóhelyet illetve a területi elhelyezkedést illeti, az állapítható meg, 

hogy ott nagyobb a nők jövedelmi hátránya, ahol jobb a munkaerőpiaci helyzet, ebből 

kifolyólag magasabbak a jövedelmek, ez kifejezetten a fővárosra illetve a 

megyeszékhelyekre jellemző. Az is megállapítást nyert, hogy a jövedelem növekedésével a 

nők jövedelmi hátránya nő a férfiakéhoz képest, és ennek a hátránynak a legnagyobb részét 

a legmagasabb jövedelműek közötti jelentős különbség adja. A magasabb munkaerő-piaci 

státusz (és az ehhez kapcsolódó magasabb jövedelemszint) magasabb 

jövedelemegyenlőtlenséggel jár együtt, valamint a magasabb munkaerő-piaci státusz 

nagyobb jövedelemhátrányt teremt a nők számára. A kutatás adataiból továbbá az is kiderül, 

hogy az üvegplafon-jelenséggel nem csupán a legmagasabb jövedelműek között 

találkozhatunk, hanem már az alacsonyabb jövedelmű rétegeket is érinti. 

A kutatás összességében megállapítja, hogy az adatfelvételt megelőző évekhez képest a 

nők jövedelmi hátrányában érdemi változás nem történt. Elmondható, hogy a nők a 

férfiakhoz képest körülbelül 10-20 %-kal keresnek kevesebbet. Másként megfogalmazva, 

látszólag a nők a legtöbb munkaerőpiaci csoportban jövedelemhátrányban vannak a 

férfiakhoz képest, ám a valóságban ez így nem igaz, hiszen az üvegplafon-jelenséget, illetve 

a nemi szegregációt, valamint egy sor más befolyásoló tényezőt is figyelembe véve, ezen 

tényezők hatással vannak a jövedelmekre az egyes ágazatokban, foglalkozásokban illetve 

munkaerőpiaci szektorokban, és ezeknek a tényezőknek az átlagra gyakorolt hatása adja a 

nemek közötti 10-20 %-os jövedelemkülönbséget. (EBH, 2011) 

Dr. Frey Mária, az elmúlt évtized munkaerőpiaci változásainak értékelése nemek szerinti 

megközelítésben tárgyú kutatásának eredményeképpen megállapítást nyert, hogy a fizetett 

munka vállalásától a nőket számottevően visszatartja a gondozásra szoruló kisgyermek 

jelenléte, a férfiakat ezzel ellentétben nagyobb arányú munkavégzésre ösztönzi a 

gyermektelen társaikhoz képest. Ez statisztikai adatokkal is alátámasztott: a kisgyermekkel 

nem rendelkező, 25–49 éves nők átlagos foglalkoztatási rátája 2007-ben 76% volt az EU27-

ben, a legalább egy 12 éven aluli gyermeket nevelő anyáké pedig 62,4%, azaz 13,6%-kal 

alacsonyabb. A kisgyermekes férfiak közül ugyanakkor 10,6%-kal többen vállaltak munkát 

azoknál, akiknek nincs 12 évesnél fiatalabb gyereke.  A nők foglalkoztatási rátájában e 

tekintetben az egyes tagállamok között is szignifikáns eltérések mutatkoznak: Máltán 36,1%, 

Csehországban 29,8%, hazánkban és Szlovákiában 26,3%. A fenti adatokra ellenpéldát is 



találunk Szlovénia személyében, hiszen ott 7,8%-kal nagyobb arányban dolgoznak azok a 

nők, akik kisgyermeket nevelnek, mint a kisgyermek nélküli társaik. 

 A 12 éven aluli gyermekkel rendelkező illetve nem rendelkező férfiak és nők 

foglalkoztatási rátáit mutatja be az alábbi táblázat a 2007-es évre tekintve néhány tagállam 

valamint az Uniós átlag vonatkozásában.  

Ország 

A 25– 49 éves, 12 éven aluli 

kisgyermekkel rendelkező 

A 25–49 éves, 12 éven aluli 

kisgyermekkel nem rendelkező 

férfiak nők 

különbség 

a férfiak 

esetében 

férfiak nők 

különbség 

a nők 

esetében 

foglalkoztatási rátái (%) 

Ausztria 92,9 68,5 5,3 87,7 83,6 -15,1 

Bulgária 81,2 61,5 4,7 76,6 74,7 -13,2 

Finnország 92,7 70,6 13,2 79,5 78,9 -8,3 

Görögország 96,8 57,0 14,3 82,5 64,1 -7,0 

Litvánia 89,7 77,2 10,7 78,9 81,5 -4,3 

Magyarország 86,1 49,8 7,0 79,1 76,1 -26,3 

Málta 94,0 32,6 5,3 88,6 68,7 -36,1 

Portugália 94,2 76,4 11,5 82,7 77,3 -0,9 

Románia 85,4 66,3 8,6 76,9 70,7 -4,3 

Spanyolország 93,2 58,8 8,8 84,3 75,5 -16,7 

Szlovákia 88,2 54,2 8,7 79,5 79,0 -24,8 

Szlovénia 95,3 84,8 12,6 82,7 77,1 7,8 

EU27 átlaga 91,4 62,4 10,6 80,8 76,0 -13,6 

1. sz. táblázat: A kisgyermekes és a nélküli 25–49 éves nők és férfiak foglalkoztatási 

rátái az Európai Unióban, 2007-ben 

forrás: Dr. Frey Mária nyomán saját szerkesztés 

Az adatokból nyilvánvaló, hogy hazánk majdnem minden kategóriában jelentős 

mértékben elmarad a közösségi átlagtól, és sereghajtóként, csak Romániát és Bulgáriát előzi 

meg a gyermekes férfiak valamint a gyermektelenek között. Ami a 12 éven aluli gyermeket 

gondozó nőket illeti, Magyarországnál (49,8%) csak Máltán rosszabb az arány (32,6%). 

Egyedüliként a gyermekkel nem rendelkező nők csoportjában ugyan csak egy hajszállal, 



(0,1%) jobb a hazai arány, az Uniós átlagnál. A gyermekes és gyermektelen nők közötti 

foglalkoztatási ráta-beli különbség közösségi szinten 14% körülire tehető, hazánkban ez az 

arány közelíti a 30%-ot, ami elrettentő a hazai foglalkoztatást tekintve. Ami a férfiakat illeti, 

közösségi szinten kisebb -10% körüli – különbség tapasztalható, hazai viszonylatban pedig 

ez a különbség csupán 7%, ami 3%-kal kisebb, mint az EU27 átlaga. Ebből az következik, 

hogy az EU27 átlaghoz viszonyítva a férfiak munkavállalási hajlandóságára, 

foglalkoztatottságára kevésbé, vagy kisebb hatással van a gyermekvállalás. Ami a nő 

lakosságot illeti, már jelentős befolyásoló tényezőként értékelhetjük a gyermekvállalást. 

Hazai szinten ezekre az adatokra, mint láthatjuk nem lehetünk büszkék, így a helyzet 

súlyosságának enyhítése érdekében meg kell tenni a szükséges intézkedéseket. Ahhoz, hogy 

ez a gyakorlatban is megvalósuljon, és hosszú távú, látható eredménye legyen, 

elengedhetetlen a felek (a munkáltatók, a munkavállaló és az állam) együttműködése. Olyan 

megoldást kell találni, amelyet mindhárom fél elfogadhatónak tart és megfelel a saját 

céljainak. 

A lenti táblázat a nemek közötti különbségeket az iskolai végzettség vonatkozásában 

foglalja össze. 

Iskolai 

végzettség 

Magyarország EU-átlag 

2004 2007 2004 2007 

Felsőfok 8,0 10,5 6,6 6,7 

Középfok 13,5 14,0 12,8 12,8 

Alacsony iskolai 

végzettség 
6,6 7,6 19,4 19,2 

2. sz. táblázat: A foglalkoztatási ráták nemek közti különbsége iskolai végzettségi 

fokozatonként (%) 

forrás: Dr. Frey Mária 

A táblázatból kiderül, hogy a hazai adatok e terület tekintetében is jórészt mindkét 

vizsgált évben meghaladják a közösségi átlagot, amely arra enged következtetni, hogy a 

nemek közötti különbség szinte mindegyik végzettségi típus alapján nagyobbak, mint az 

átlag, hol kisebb, hol nagyobb mértékben. Amíg a felsőfokú végzettségűek körében 2004-

ben csupán 1,4% a különbség az EU átlaghoz képest, addig ugyanez 2007-re jelentősen 

megnövekedett, egészen pontosan 3,8%-ra. A legnagyobb különbség az alacsony iskolai 

végzettségűek körében tapasztalható a 2004-es évben, 12,8%, ami 2007-re 11,6%-ra 



redukálódott. A középfokú végzettséggel rendelkező lakosság tekintetében az adatok az EU 

átlaghoz közelítenek, attól jelentősen nem térnek el. 

A KSH által gyűjtött legfrissebb adatokból – amelyben a 2016-2017. év közötti 

változásokat vizsgálták - az látszik, hogy a háztartások egy főre jutó nettó jövedelme a 

referencia személy (akinek a legnagyobb a keresete a családban) életkorának emelkedésével 

fokozatosan növekszik. Legmagasabb egy főre jutó jövedelem a 65 és annál idősebb 

korosztályban jelentkezik, melynek oka, a háztartás átlagosnál alacsonyabb taglétszámával 

magyarázható. A munkaerőpiacon elérhető jövedelem nagyságát szignifikánsan befolyásolja 

a legmagasabb iskolai végzettség. A 2017. év vonatkozásában azokban a háztartásokban, 

ahol a referenciaszemély alapfokú végzettségű volt, az egy főre jutó nettó jövedelem alig 

érte el az átlag kétharmadát, ahol érettségivel rendelkezett, átlag körüli jövedelem jutott egy 

főre számolva, míg felsőfokú végzettségű referenciaszemély esetében az átlagot több mint 

egyharmaddal haladta meg a fejenkénti nettó jövedelem. 2017-ben gazdaságilag aktív 

referenciaszeméllyel rendelkező háztartásban élt a népesség 78,1%-a. Ezekben a 

háztartásokban az egy főre jutó nettó jövedelem 9,0%-kal volt több a 2016. évinél, és 1 millió 

310 ezer forintot tett ki. A nyugdíjas háztartások jövedelme 6,7%-kal volt magasabb az 

országos átlagnál, egy főre vetítve 1 millió 387 ezer forint jutott.  

  



A fent említett változásokat szemlélteti az alábbi sávdiagram. (KSH, 2018) 

 

A nők és férfiak közötti jövedelem különbség alakulásának vizsgálatakor szembetűnő, 

hogy az elmúlt 30 évben meglehetősen hullámzó tendenciát mutatott, melynek oka a 

gazdasági folyamatokban keresendő. Mint olyan, hatással volt rá a rendszerváltás és a 2008. 

évi nagy gazdasági válság is. A lenti diagram kétféle adathalmazt ábrázol. Az egyik a nyers 

(a nők keresete a férfiak keresetét 100-nak véve.), a másik a kontrollált (a nők keresete 

a férfiakhoz viszonyítva, azonos munkaerőpiaci tapasztalat, iskolázottság és szektor esetén). 

Az adatok forrásául a korábbi idők Bértarifa-felvételei szolgáltak.  

1986-ban a nők a férfiak bérének 75%-nál is kevesebbet kerestek átlagosan. A nyers 

különbség folyamatosan csökkent 2001-ig, és különösképpen 2002–2004-ben, a választások 

időszakában. Ezt követően a nők lemaradása nőni kezdett, és 2007 után 15% körüli szinten 

állapodott meg. A kontrollált görbe azonos munkaerőpiaci tapasztalat, iskolázottság és 

szektor (versenyszféra versus közszféra) esetében mutatja a nők becsült kereseti 

lemaradását. Az így értelmezett különbség 2001-ig csökkent, majd 10 százalékpontos 

szinten stabilizálódott. A kontrollált görbe adataira jelentős hatást gyakorolt a köz-és 

versenyszféra közötti jövedelem különbség, valamint a szektoron belüli nemek közötti 

jövedelem különbség, is. A nemek közötti jövedelem különbség alakulásában két tényező a 

10. ábra Az egy főre jutó éves nettó jövedelem alakulása korcsoportok, iskolai végzettség 

és gazdasági aktivitás szerint  

forrás: KSH 



meghatározó: egyrészről az, hogy a közszférának sokkal nagyobb súlya volt és van is 

napjainkban a nők foglalkoztatásában, mint a férfiakéban, másrészről pedig az, hogy a 

közszféra versenyszférához viszonyított bérszintje hazánkban szélsőséges mértékben 

hullámzott az elmúlt harminc évben. (Köllő, 2017) 

 

11. ábra  A nők keresete a férfiakéhoz viszonyítva, 1986-2016 (százalék) 

forrás: Munkaerőpiaci Tükör 2017. 

 

A munka és a magánélet egyensúlya napjainkban egyre nagyobb jelentőséggel bír. 

Legfőbb oka, hogy gazdasági kényszer hatására hazánkban a kétkeresős családmodell a 

jellemző. Ez a gazdasági kényszer pedig nem más, minthogy a hazai jövedelmek nem teszik 

lehetővé, hogy hosszabb időre (jellemzően a gyermeknevelési ellátások igénybevételének 

teljes idejére) kiessen az egyik kereső családtag jövedelme. Ezért van az, hogy bár a többség 

állítja, hogy a gyermeknek három éves koráig az a legmegfelelőbb, ha az édesanyja otthon 

van vele, ő gondozza, ápolja, mégis sokan kényszerülnek - a fenti okból kifolyólag - a 

bölcsődei ellátást igénybe venni annak érdekében, hogy pótolják a gyermek gondozása miatt 

kieső jövedelmet. A másik nézet szerint pedig nemcsak a család jövedelmi helyzetének 

biztosítása miatt szükséges az édesanyának visszatérnie a munkaerőpiacra, hanem azért is, 

mert a gyermeknek szüksége van arra, hogy minél kisebb korban elkezdődjön a 

szocializációja, amely, ha például egyedüli gyermek a családban, és nincsenek korban 

hozzáillő gyermekek, játszópajtások a környezetében, akkor nem vagy csak igen nehezen 

tud megvalósulni. A szocializáció kiemelten fontos a későbbiekben a társas kapcsolatok 



alakítása végett, hiszen minél korábban kezdődik el ez a folyamat, annál természetesebbé 

válnak a későbbiekben olyan általános érvényű elvek, minthogy az ember társas lény, ezáltal 

társaságban érzi igazán jól magát, hogy a javakat megosztják egymás között és nem pedig 

kizárólagosan birtokolják. Ezek olyan dolgok, amelyeket jó, ha a gyermek minél kisebb 

korában megtanul, ennek az intézménye pedig a bölcsőde. Nem beszélve arról, hogy az a 

gyermek, amelyik bölcsődei ellátást vesz igénybe, annak a későbbiekben az óvodai 

beszoktatása is sokkal könnyebben valósul meg, hiszen nem lesz ismeretlen számára a 

közösségi élet.  

Felmerül a kérdés, hogy mit is jelent maga a szocializáció. A kérdésre a válasz nem 

egyértelmű, sokan sokféleképpen definiálták, ki-ki a maga tudományterületének és kutatási 

céljának megfelelően. Szocializáció alatt egy olyan kétirányú folyamatot értünk, amely által 

az egyének olyan tudásra és képességekre tesznek szert, amelyek alkalmassá teszik őket arra, 

hogy a különböző csoportoknak és a társadalomnak többé-kevésbé hasznos tagjaivá 

váljanak, továbbá a családok vizsgálata szempontjából pedig a gyermek nem passzív 

elszenvedője a folyamatnak, hanem aktív résztvevője, alakítója annak.  

A Központi Statisztikai Hivatal 2015. évben készített felmérésében, mely a kisgyermeket 

nevelő nők és a munkaerőpiac összefüggéseit vizsgálta, megállapította, hogy a 

gyermeknevelési ellátást igénybe vevő nők szerint a munkába való visszatérést leginkább a 

munkáltató viszonyulása és a bölcsődei ellátás biztosítottsága befolyásolja. Napjainkban 

pozitív tendenciát mutat, hogy jelentős törekvések zajlanak a bölcsődei férőhelyek számának 

növelése végett, bár még így is hosszú várólistákkal találkozhat az érintett.  

A munkáltatók hozzáállásáról előzetesen annyit, hogy nagy általánosságban a 25 éves, 

10 év szakmai tapasztalattal bíró, terhelhető, családot alapítani nem kívánó jelölteket 

részesítik előnyben. Eme elvárás természetesen irreális részükről, hiszen véleményem 

szerint mindenkiben megvan a családalapításra való hajlam, késztetés, ám napjaink 

felgyorsult világa azt mutatja, hogy maga a gyermekvállalás időben egyre inkább későbbre 

tolódik azáltal, hogy a fiatalok először szeretnének bizonyos karrier-szintet elérni, 

szeretnének egyfajta anyagi biztonságot teremteni, mielőtt belevágnak a családalapításba. 

A KSH felméréséből az is kiderült, hogy minél többet áldoz egy munkahely a munka és 

a magánélet egyensúlyát megteremtő és segítő intézkedésekre, annál inkább emelkedik (nem 

csak a női) a munkavállalók elkötelezettsége. Jelen korunkban ez egy marginális kérdés, 

hiszen olyan demográfiai és ezzel együtt olyan gazdasági folyamatok indultak be, amelyek 



nem teszik lehetővé a munkáltatók számára, hogy hátat fordítsanak a témának, hanem el kell 

fogadniuk a megváltozott munkaerőpiaci körülményeket és ehhez pedig alkalmazkodni kell, 

kinek-kinek a maga módján, lehetőség szerint minél gyorsabban és rugalmasabban. A mai 

világban nem jellemző, hogy adott munkavállaló akár az egész karrierjét egy adott 

munkáltatónál töltse el, mint a múlt században, sőt, a kifejezetten a gyakori, akár fél - egy 

évente történő munkahelyváltás a jellemző. Emiatt a munkáltatóknak olyan csomagot kell 

biztosítania a munkavállalói részére, ami megtartó erővel bír, hiszen gazdasági szempontból 

is jobb a vállalkozásoknak, ha stabil munkaerő állománnyal dolgozik, amire lehet építeni, 

avagy képezni, a minél hatékonyabb munkavégzés érdekében és nem kell folyamatosan a 

toborzásba, a beillesztésbe hatalmas összegeket invesztálni. Másrészről pedig magának a 

munkavállalónak is kedvezőbb, ha van egy stabilnak mondható munkahelye, ahol nem okoz 

problémát a gyermekvállalás, és ahová zökkenőmentesen vissza lehet térni, ahol 

biztosítottak a feltételek a család és a karrier minél magasabb fokú összeegyeztethetősége 

érdekében. 

  



2.3. A családmodellek 

 

Azelőtt, hogy belemélyednénk a családszerkezetek, a családmodellek elemzésébe, 

meg kell fogalmazni azt, hogy mit is jelent a család. Nincs rá egyértelműen meghatározott 

fogalom, így meg sem kísérelek saját fogalmat alkotni, ellenben bemutatok néhány 

változatot és olyan tulajdonságot, tényezőt, amellyel jellemezhetünk egy családot, vagy 

meghatározhatjuk, hogy mit is tekinthetünk annak. 

Az Emberi Jogok Egyetemes Nyilatkozat 16. cikk (3) bekezdése szerint a család a 

társadalom természetes és alapvető egysége, joga van a társadalom, valamint az állam 

védelmére. A katolikus egyház megfogalmazásában a család nem pusztán jogi, szociális és 

gazdasági egység, hanem sokkal inkább a szeretet és a szolidaritás közössége. Általános 

megfogalmazásban a család nem más, mint együtt élő felnőttek és gyermekek. Ez a 

megfogalmazás nem különbözteti meg a házasságban, élettársi kapcsolatban, vagy 

párkapcsolatban élőket, továbbá azt sem, hogy van e vérségi kapcsolat a tagjai között. Ez 

alapján családnak minősül például a párkapcsolatban élő férfi és nő, akik saját vagy 

örökbefogadott gyermeküket nevelik, vagy az elvált szülők és az új párkapcsolat, vagy 

házasság és az így született gyermekek is családot alkotnak, de családot alkot a 

párkapcsolatban élő két férfi illetve két nő is. Egy másik megközelítésben a család a 

házastársak (élettársak) és a legközelebbi rokonok kapcsolatainak történelmileg változó 

formája, amelyben egyaránt megtalálható a nagy illetve a kiscsalád is. A család egy támogató 

rendszerű csoportosulás, egy nyílt és dinamikus rendszer, amely folyamatosan 

alkalmazkodik a változó környezethez, amelyet kölcsönhatásban lévő elemek alkotnak, 

előre lefektetett szabályok alapján működnek, valamint története és eredete van. 

A család három alapvető funkciót tölt be. Az első, és legfontosabb, a biológiai 

funkció, amely az önfenntartás és a reprodukció szempontjából kiemelt jelentőségű. 

Napjaink egyik nagy problémája az alacsony termékenységi ráta és az alacsony 

születésszám, melynek oka részben a megváltozott családszerkezetben és a családdal 

kapcsolatos értékekben keresendő. A második a gazdasági funkció, amely szintén nagyon 

fontos. Mit értünk ez alatt?  A család egyfajta jövedelmi közösség, amely sajátos 

munkamegosztás alapján működik. A működéshez elengedhetetlen a megfelelő anyagi 

háttér, amelyet a szülők elsősorban munkavállalás révén szereznek meg, ehhez jönnek még 

a különböző természetbeni és pénzbeli juttatások, támogatások. A megszerzett jövedelemből 



biztosítják a mindennapi megélhetést, a lakhatást, a különböző kényelmi szolgáltatásokat, 

élvezeti cikkeket, a gyermekek taníttatását azáltal, hogy fogyasztanak: a termékpiacokon 

különféle termékeket vásárolnak, amelyekkel a család mindennapi szükségleteit egészítik ki. 

Végül, de nem utolsó sorban a harmadik funkció a társadalmi funkció, ami azon az állításon 

alapul, hogy a család a társadalom alapegysége. Elsődleges feladata ez alapján, hogy biztos 

hátteret nyújtson a tagok részére, emellett szerepet játszik az érzelmi szükségletek 

kielégítésében, továbbá értékközvetítő és kulturális szerepet is betölt, illetve ide tartozik még 

a gondoskodás a betegekről, az öregekről és a rászoruló emberekről is. 

Míg évtizedekkel ezelőtt a generációk együtt élése volt a mindennapos, avagy a 

nagycsalád, addig napjainkban már szinte egyáltalán nem találkozunk a generációs 

együttélés eme jelenségével, hiszen nem ez a jellemző, ahogyan azt magunk is tapasztaljuk, 

az individualizmus terjedésének hatására az úgynevezett kis család, mint családmodell lett 

az általánosan elfogadott, melyet a szülők és a gyermekek alkotnak. Ma generációk 

együttélésével legfeljebb akkor találkozhatunk, ha a fiatal házaspár, akinek gyermeke 

született, és még nem engedheti meg magának a saját lakóingatlan fenntartását és/vagy 

praktikus okokból (nagyszülők közelsége) választják ezt az együttélési formát.  

Az, hogy kik alkotják a családot, szorosan összefügg a családszerkezettel és azzal, 

hogy a társadalom tagjai milyen értéket képviselnek. Napjainkban a család dinamikus 

változásának lehetünk szemtanúi, melynek eredményeképpen jelentősen átalakult 

összetételű családokkal találkozhatunk. A hagyományos családmodell funkcióiban 

végbemenő változást jól szemlélteti, hogy évről-évre csökken a házasságban élők és a 

házasságban vállalt gyermekek száma, a fiatalok körében egyre kevesebb a tartós 

párkapcsolatban élők aránya, mert sokan inkább az élettársi kapcsolatot részesítik előnyben, 

ezen túlmenően kitolódik az első gyermek vállalásának időpontja is. Divatossá válik az egy 

gyermekes családmodell, mi több, az individualizmus térnyerésének köszönhetően divatossá 

vált az úgynevezett szingli-lét is. (Czeglédi, 2018) 

A hagyományos családmodell visszaszorulása mellett egyre nagyobb arányban 

képviseltetik magukat az egyszülős, avagy csonka családok illetve mozaik vagy patchwork 

családok is. Csonka családról akkor beszélhetünk, ha a szülők válása folytán az egyik szülő, 

jellemzően az anyára maradnak a gyermek nevelésével összefüggő feladatok, vagy az egyik 

szülő elhalálozása következtében a gyermek gondozása a túlélő szülőre hárul. A mozaik 

vagy patchwork családokra az a jellemző, hogy a korábban elvált vagy megözvegyült szülő 



új házasságot köt, vagy élettársi viszonyt létesít olyan személlyel, akinek szintén van a 

korábbi házasságából, élettársi kapcsolatából vagy partnerétől gyermeke. Így vérségi 

kapcsolattal nem rendelkező személyek fognak egy családot alkotni. Az ilyen családok az 

elmúlt évtizedekben is jelen voltak a társadalmunkban, csak sokkal kisebb arányban, hiszen 

akkoriban még más értékek társadalmilag általánosan elfogadottak, mint például 

társadalmilag nem volt elfogadott a válás, vagy az élettársi kapcsolat, továbbá az azonos 

neműek közötti kapcsolat is tabu témának minősült. Mára a családszerkezet és a családdal 

kapcsolatos hagyományos értékek egyre inkább visszaszorulnak és új családmodellek, új 

együttélési formák és új értékek válnak dominánssá.  

Mi okozza ezt a változást, amelyet egyesek a családmodellek pluralizálódásának, 

mások a családi viszonyok konvergenciájában fellehető divergenciájának, még mások a 

hagyományos értelemben vett család válságának tekintenek? A kérdésre a válasz korántsem 

egyértelmű. Napjainkra – a globalizáció hatására - jelentős mértékben felgyorsult az életünk, 

változások sora jellemző, mind a magánéletben, mind a munkában. Mind gyakrabban 

váltunk munkahelyet, partnert, törekedve a jobbra, a tökéletesebbre. Megváltoztak a 

korábban elfogadottnak tekintett értékek, megváltozott maga a munkaerőpiac is, Egyes 

ágazatokban hiányszakmák alakultak ki, melynek oka részben a külföldre történő 

elvándorlás, vagy az egyes szakmunkák, népszerűségének a háttérbe szorulásában 

keresendő, mivel napjainkban divatos diplomásnak lenni, sőt, lenézik azt, akinek csak 

szakmája van. A megváltozott munkaerőpiacot mutatja az is, hogy a munkavállalók egyre 

gyakrabban váltanak állást, egyre kevésbé jellemző, hogy valaki a teljes karrierjét ugyanazon 

a munkahelyen töltse le. A másik oldalt tekintve pedig az látható, hogy a munkáltatók 

igényei is változáson mentek át az elmúlt időkben, hiszen ma a tapasztalt, ám mégis fiatal, 

ambiciózus és jól terhelhető munkavállalókra van szükségük.  

A gyakoribb munkahelyváltás sokszor költözéssel és/vagy ingázással jár együtt, 

vagyis napjaink munkavállalója hajlandó ingázni a munkahelyére vagy esetleg másik 

településre költözni egy jobb munka reményében. E tekintetben azt mondhatjuk, hogy a 

nemek között a mobilitásban nincs különbség addig, amíg fel nem merül a családalapítás 

kérdése. Kutatások igazolják, hogy a nők mobilitási aránya jelentősen lecsökken a 

gyermekszülést követően. A családalapítás és gyermekvállalás azonban a nőket fontos 

kérdés elé állítja: mobil marad és a karriert választja, ez esetben lemond a 

gyermekvállalásról, vagy ennek az ellenkezője mellett dönt, a családalapítást, a 

gyermeknevelést helyezi előtérbe, ekkor viszont lemond a korábbi mobilitásáról és a felfelé 



ívelő karrierről. Bárhogy is döntsön a nő, illetve a család, kulcskérdés lesz a megváltozott 

munkaerőpiachoz való alkalmazkodás megoldása, hiszen a családtagoknak jelentős 

erőfeszítést kell tenniük annak érdekében, hogy a családi érdekeket a hivatali érdekekhez 

igazítsák. Mindezeken túlmenően a férfi és a nő feladata, az is, hogy a stabilitást, a 

közelséget, és az intimitás szükségletet megteremtsék akkor is, ha a munkavállalás hosszabb-

rövidebb időre elszakította a családtagokat egymástól, vagy az eltérő munkabeosztás és az 

eltérő helyiségben történő munkavégzés miatti ingázás állítja nehézség elé a családot.  

Véleményem szerint ebben a kérdésben nagyon fontos lenne a szó szoros értelmében 

vett partnerség erősítése, érvényesítése a felek részéről. Vagyis az lenne a cél, hogy tekintsék 

egyen rangú félként egymást, vegyék figyelembe és tartsák tiszteletben egymás igényeit, 

szükségleteit, azt, hogy mi teszi boldoggá a másikat, hogyan lehetne segíteni a másiknak, 

megkönnyíteni a mindennapi teendőket, mely eredményezhetné a felek közti 

munkamegosztás megváltozását is. Az is egy megoldás lehet munkamegosztás 

megváltoztatására az, hogy az apa megy el GYED-re, GYES-re - mert minden lehetősége 

megvan neki is rá, ugyanúgy, mint az édesanyának - az anya pedig visszamegy dolgozni. 

Mindehhez pedig az kellene, hogy egyenlő félként kezeljék és tiszteljék egymást a szülők és 

a családtagok egyaránt annyira, hogy figyelembe vegyék a másik kívánságát.  

Mint ahogyan azt láthatjuk, a foglalkoztatási mobilitás térhódítása és annak 

következményei családformálódásra szoros kölcsönhatásban állnak a család átalakulásával. 

Az e folyamat eredményeként létrejövő megváltozott családformákat, család modelleket és 

családban betöltött (szülői) szerepeket Dr. Pálhegyi Ferenc foglalta össze, aki tíz 

családmodellről tesz említést, amely elsősorban a családtagok családban betöltött státuszán, 

az egymáshoz való viszonyon alapul, de a felsorolásban helyt kapnak a csonka családok is, 

bár a fenti kategorizálástól némiképp eltérnek.  

Az első ilyen modell a diktátor nevet viseli, amely annyit tesz, hogy tulajdonképpen 

az apa teljhatalmat gyakorol a családtagok fölött, az anya mindenben kiszolgálja az „urat”, 

és látja el a gyermekek nevelésével kapcsolatos feladatokat.   

A második modell az anyakirálynő elnevezést kapta. Ez szöges ellentéte az 

előbbinek, mint ahogy már az elnevezés is utal rá, itt az irányítás az édesanya kezében 

összpontosul. Ebben a modellben az apának nem sok szerep jut, így a gyermekek az 

édesanyában látják a támaszt, a segítséget.  



Dr. Pálhegyi Ferenc harmadik modellje a minden döntések asszonya nevet viseli, 

melyben minden döntés az édesanyára hárul, az édesapa ráhagyó magatartást tanúsít, ennek 

következtében a gyermekek meglehetősen fegyelmezetlenek.  

A negyedik modellben mindkét szülő kiáll a saját álláspontja mellett, egymást 

túlüvöltve bizonygatják igazukat, melynek eredménye az egyetértés hiánya, és ennek pedig 

az a következménye, hogy a gyermekek bizonytalanságban nőnek fel.  

Az ötödik modell - az egyenlők káosza - szintén hasonló az előzőhöz, ám ez a család 

az egyenlőségen alapul, melynek következtében egyik szülő sem kellően határozott. Az így 

működő családban a gyermekek a határozatlanságot tanulják meg.  

Hatodik modellként Pálhegyi a csonka családot jelöli meg, amely abban a tekintetben 

eltér az előzőekben felsorolt modellektől, hogy itt valamely szülő hiánya alapjaiban 

változtatja meg a család működését. A család felbomlását okozhatja a szülők döntése, 

például válás, vagy pedig adódhat kényszerből, például az egyik szülő elhalálozik. Az ilyen 

családokban a nehézséget az adja, hogy a gyermeket nevelő szülőnek adott esetben pótolnia 

kell a másik fél szerepét is, ahhoz, hogy megfelelő nevelésben részesüljön, ez különösen 

nehéz feladat a szülő számára.  

Van a családmodelleknek egy olyan típusa, ahol a szülők nem fordítanak kellő 

figyelmet a gyermekeik számára, hiszen beletemetkeznek a munkába, a rájuk háruló 

feladatokba, ez a kapcsolat nélkül nevet kapta. Ekkor a szülők között nincs valóságos 

kapcsolat, tulajdonképpen páros magányban élnek.  

A nyolcadik modellben a gyermek áll a középpontban, ő a család kedvence. Ez 

leginkább az egy gyermekes családokra jellemző. Erre a családra jellemző, hogy a szülők 

mindent feláldoznak a gyermekükért, minden a gyermekért van, jellemző az elkényeztetés. 

Az utolsó előtti modell a maga módján szintén sajátosnak tekinthető, hiszen ebben 

az esetben a család működésére nem a szűken vett családtagok vannak hatással, hanem egy 

kicsit távolabbi rokon, az anyós az, aki beleszól a család életébe, irányítja azt.  

Végül pedig az ideális családmodell is helyt kapott a felsorolásban. Az ideális család 

alapja a szeretet és a kölcsönös tisztelet egymás iránt. Ebben a családban a szülők partnerek 

a gyermeknevelésben, megosztják maguk között a feladatokat, mindemellett minőségi időt 

töltenek mind egymással, mind a gyermekekkel. A szülők ideális férfi-nő szerepeket töltenek 

be: az apa vezeti a családot, az anya pedig biztosítja a családi összetartást. Az ilyen családba 



minden tagnak jó érzés otthon lenni. Véleményem szerint mindannyiunk környezetében 

megtalálhatóak ezek a család típusok, az, hogy milyen okai vannak az egyes típusok 

kialakulásának, az több okra is visszavezethető. Például a hozott minta nagymértékben 

meghatározó abban a tekintetben, hogy hogyan fog viselkedni a szülő a saját családjában, a 

társadalmi elfogadottság, a társadalmi nézet is meghatározó. 

  



2.4. A kérdőív elemzése 

 

Mint ahogyan már a bevezetésben utaltam rá, a nők munkaerőpiaci helyzetének 

vizsgálata során primer kutatást végeztem a témában egy online kérdőív segítségével, 

melyben a környezetemben élő átlagember véleményére, saját tapasztalataira voltam 

kíváncsi. A kutatás nem reprezentatív, az eredményei nem általánosíthatók a teljes 

sokaságra, kizárólag a megkérdezettek véleményét tükrözik és csak a megadott válaszok név 

nélkül kerültek felhasználásra. A mintavételre a hólabda módszert alkalmaztam, amelynek 

lényege, hogy egy vagy néhány embertől indul, aki(k) ajánl(anak) további 3-6 embert, majd 

az ő általuk ajánlott emberek is ajánlanak további 3-6 embert és így tovább. 

A kérdőív négy fő részből tevődött össze: általános, demográfiai kérdések, 

esélyegyenlőség témakörét érintő kérdések, gyermekvállalással kapcsolatos kérdések és 

végül a nők foglalkoztatásának elősegítésére irányuló kérdések. A kérdőív összeállításánál 

figyeltem arra, hogy olyan módszerekkel vizsgáljam az érintett területeket, hogy azok a 

későbbiekben könnyedén összegezhetők lehessenek és levonhatóak legyenek a 

következtetések, így Likert-skálákat, több válasz megjelölésének lehetőségét, értékelő 

skálákat illetve összehasonlító skálákat is alkalmaztam. Fontosnak tartottam, hogy a 

kutatásban résztvevő saját gondolatait, személyes véleményét is megfogalmazhassa, erre 

nyújtottak lehetőséget az önálló válaszadásra lehetőséget adó kérdések.  

Az alábbiakban az online kérdőívet értékelem ki a kérdőív struktúrájának megfelelően a 

feltett kérdések mentén, figyelemmel az egyes területek közötti összefüggésekre. Tekintettel 

arra, hogy a kérdőív a nőket különösen érintő területet vizsgál, kitöltők 94,9%-a gyengébbik 

nemet képviselte, a férfiak csekély, csupán 5,1%-os arányban képviseltették magukat. A 

kitöltő személyek életkori összetételét tekintve már koránt sem ennyire homogén a kép, 

hiszen meglehetőse nagy változatosságot tapasztaltam. Legnagyobb arányban a 26-30 éves, 

a téma szempontjából a potenciálisan érintett korosztály részvétele jelentkezett, amely 

36,8% volt. Minden többi korosztály ettől az értéktől viszonylag nagyobb mértékben 

elmarad. A második legnagyobb arányban a 18-25 évesek voltak, a maguk 17,9%-ával. A 

jövőre tekintettel ők is a téma középpontjában állnak, csak úgy, mint a 31-35 éves korosztály, 

akik tekintetében a kitöltők aránya 13,7%. Elmondható tehát, hogy a kutatásom célcsoportja 

- a 18-35 éves korcsoport összesen - a kitöltők több mint kétharmadát képviseli, pontosan 

68,4%-os aránnyal. Megemlítendő még az is, hogy a gyermekvállalás idejének kitolódása 



miatt a 36-40 éves korosztály is nagymértékben érintett a vizsgált témában, ám ők csupán 

8,5%-os arányban képviseltetik magukat. 

A kutatásban résztvevők lakóhely szerinti megoszlását tekintve legnagyobb részben a 

fővárosban élnek (36,8%), amely véleményem szerint meghatározó a nők munkaerőpiaci 

helyzetének és a gazdasági helyzet közötti összefüggések tekintetében. Ezt követően – 33%-

os arányban – a városban élő lakosok képviseltetik magukat, ettől 14,5%-kal elmaradva, 

18,8%-os részvételt képviselnek azok a kutatásban résztvevő személyek, akik valamely 

megyeszékhelyen élnek. Legkisebb arányban pedig (11,1%) a falvak lakói szerepelnek.  

A legmagasabb megszerzett iskolai végzettséget vizsgálva a kitöltők jelentős része 

(csaknem 97%) három végzettség típus között oszlik meg: ezek az egyetemi, a főiskolai és 

az érettségi végzettség. Az összes kitöltő csaknem fele (43,6%) egyetemi végzettséggel 

rendelkezik, 29%-ban a kitöltők főiskolai végzettséget szereztek, 21,4%-ban pedig 

érettségivel rendelkező kitöltőről van szó.  Az alábbi oszlopdiagram azt szemlélteti, hogy a 

közép (érettségi és szakiskola együtt)- és felsőfokú (főiskola, egyetem, doktori képzés 

együtt) végzettségű kitöltők aránya hogyan oszlik meg a megjelölt lakóhely szerint. 

Alapfokú végzettséggel mindösszesen 1 db kitöltő rendelkezett, az elhanyagolható mértékű 

részvételi arány miatt ettől az adattól a vizsgálat során eltekintek. 

 

A diagramról leolvasható, hogy a felsőfokú végzettségűek jelentős része a 

településformák szerinti városi lakosságból kerül ki, ezen belül is a fővárosban élők 

mutatkoznak meg a legnagyobb számban. Ezzel ellentétes képet láthatunk a középfokúak 
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tekintetében, esetükben is a városi lakosságé a nagyobb szerep, viszont a fővárosiak aránya 

csekély a megyeszékhelyen (7,6%) illetve a hagyományos értelemben vett városban lakók 

(9,4%) arányához képest. A falvak lakói tekintetében a felsőfokú végzettségűek arány a 

kétszerese a középfokú végzettségűekhez képest.  

A munkaerőpiaci státusz vonatkozásában a kérdőívben résztvevők megoszlásáról az 

alábbi kördiagram szolgáltat információtartalommal.  

A kitöltők között a foglalkoztatotti státuszban levők 70% fölötti aránnyal rendelkeznek, 

míg a munkanélküliek ettől jóval kisebb arányban, 17%-ban, a gazdaságilag inaktívak 

(nappali tagozatos hallgató, GYED-et, GYES-t igénybe vevők) csupán 6,8%-os arányt 

képviselnek az összes kitöltésszámban. Az így kapott adatok a későbbiekben azért lesznek 

fontosak, mert a kitöltők aktív, foglalkoztatotti státuszú köre már saját tapasztalattal, egyéni 

véleménnyel, a kérdéskör szempontjából releváns információval rendelkezhet a nőket érintő 

munkaerőpiaci esélyegyenlőtlenségek vonatkozásában. Különösképpen például a 

munkáltatóknak az e területhez való hozzáállását emelném ki, hiszen, ahogy már az 

korábban elhangzott, javarészt a munkáltatók felelőssége, illetve feladata, kötelezettsége 

hogy megteremtsék azokat a munkahelyi körülményeket (munkaidő, munkarend, bérezés, 

stb.), amelyek hozzájárulnak ahhoz, hogy a nők ne hátrányként tekinthessenek a 

gyermekvállalás kérdésére. Nyilván nem felejtjük el a kapcsolódó jogi szabályozást és a 

megvalósuló kormányzati intézkedéseket, de amíg a foglalkoztatók részéről nincs meg a 

támogató hozzáállás, addig nem sokat tehetünk a helyzet kedvezőbbé tétele végett. 

 A családi állapotra adott válaszokból kiderül, hogy bár még jelen van a hagyományos 

értékrendszer hatása, tehát a házasságban élők az összes kitöltőn belül a legnagyobb 
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számmal (46 fő) és aránnyal (39,3%) rendelkeznek, de már látszanak annak a napjainkban 

is zajló folyamatnak a jelei, miszerint átalakulóban vannak a családformák, a családi 

kapcsolatok. Erre utal az élettársi kapcsolatban élők a teljes kitöltők számához viszonyított 

második legmagasabb száma (36 fő) és aránya (30,5%). Ez a társas kapcsolatok fokozatos 

fellazulásának egyértelmű jele, ugyanis magas azoknak a személyeknek aránya a kutatásban 

résztvevők között illetve a teljes társadalomban, akik a házasság – mára sokak szerint elavult 

– intézménye helyett az együttélés, a családalapítás egy lazább, és kevésbé leszabályozottabb 

formáját részesítik előnyben. Az adatokat elemezve továbbá az is szembetűnő, hogy a 

kitöltők harmadik legnagyobb csoportját a hajadonok alkotják, ők 25,6%-ot képviselnek, 

amely egyértelmű jele a házasulandósági hajlandóság csökkenésének illetve annak későbbre 

tolódásának. Végül pedig az elváltak az egészen belül csupán 3,4%-ot képviselnek. 

A kérdőív következő kérdései a gyermekvállalás témakörét boncolták. A kitöltők 60,7%-

a, vagyis közel kétharmada még nem rendelkezik gyermekkel, 16,2%-uknak egy vagy 

gyermeke van, három gyermekkel a kitöltők 5,1%-a rendelkezik és végül a háromnál több 

gyermeket nevelők aránya csupán 1,7%. Ezek az adatok megfelelnek az országos 

tendenciáknak, vagyis, hogy magas a (még) gyermektelenek száma, a gyermekkel 

rendelkezők között pedig azok vannak többségben, akik egy vagy két gyermeket nevelnek. 

Legkisebb számuk a három vagy többgyerekeseknek van hasonlóan az országos átlaghoz.  

A gyermekkel való rendelkezés és a családi állapotot megfigyelve azt láthatjuk, hogy a 

gyermekek kétharmad része még mindig házasságban élő szülők családjában nevelkedik. 

Viszont ahogy azt fentebb is említettem, az élettársi kapcsolatból született és az abban 

nevelkedő gyermekek száma viszonylag magas, a gyermekesek között 26%-ot tesz ki, míg 

az úgynevezett csonka családban nevelkedő gyermekek száma 4,3% (hajadon szülő esetén), 

illetve 6,5%-ot (elvált szülők esetében) tesz ki.  

Pozitívan hat erre a negatív képre az, hogy a jelenleg gyermektelenek mintegy 62%-a 

tervezi a gyermekvállalást egy későbbi időpontban és csak 18,4%-uk gondolja úgy, hogy 

nem kíván gyermeket vállalni. A bizonytalanok, akik erre a feltett kérdésre a „Talán” választ 

jelölték meg, 15-en vannak és közel 20%-ot képviselnek a gyermektelenek között.  

Arra a kérdésre, hogy azok, akiknek már van gyermekük, szeretnének-e további 

gyermeket vállalni, kétharmaduk nemmel, egyharmaduk igennel és egyharmaduk talánnal 

válaszolt.  



 Az esélyegyenlőségre vonatkozó kérdésekből kiderül, hogy a válaszadók 68,4%-a még 

nem tapasztalt diszkriminációt a munkavégzéssel kapcsolatban. Azok a válaszadók, akik 

már kerültek diszkriminatív szituációba, elsődleges okként a gyermekek létét jelölték meg, 

a velük járó többlet kötelezettségek miatt. Második legfőbb okként a társadalmi nemet, 

valamint a jövedelmet válaszolták, kihangsúlyozva az egyenlő munkáért egyenlő bért elv 

megsértését, illetve azt, hogy egyes pozícióban kifejezetten az egyik nemből kerestek 

munkavállalót. Diszkriminációra okot adó tényezőként határozták meg, bár az előbbiektől 

kisebb arányban az életkort, a szakmai tapasztalatot, a végzettséget valamint az etnikumot 

és a világnézetet is. 

A gyermekvállalás munkaerőpiacra történő visszatérést befolyásoló hatására a 

válaszadók 86%-a úgy gondolta, hogy (teljes mértékben) befolyásoló tényezőként hat, és 

csupán 1,7% vélekedett úgy, hogy ennek a tényezőnek nincs hatása. A válaszadók 12%-a 

nem foglalt állást a kérdésben, 

Az azonos pozícióban dolgozók közötti jövedelem különbség okainak tekintetében az 

életkort, az iskolai végzettséget, a szakmai tapasztalatot, a betöltött munkakört, a földrajzi 

elhelyezkedést, a gyermekek számát és a szubjektív tényezőket vizsgáltam. A kitöltők 

többségének válaszai alapján inkább (átlagosan 35% vélekedett így), vagy nagyon 

meghatározó (átlagosan 27% vélekedett így) szerepe van a jövedelem különbségekben az 

életkornak, az iskolai végzettségnek, a betöltött munkakörnek (a válaszadók közel 37%-a 

szerint nagyon meghatározó), valamint a szakmai tapasztalatnak, kiemelkedően 

meghatározó a gyermekek száma (a válaszadók közel 38%-a szerint nagyon meghatározó). 

A kitöltők közül csak kevesen (körülbelül 7%) gondolják úgy, hogy a fent említett tényezők 

nincsenek befolyással a jövedelem különbségekre. Szintén kevesen (körülbelül 13%) 

vélekednek úgy, hogy inkább nem meghatározó e tényezők szerepe.  

“A munkahelyek segítik a kisgyermekes szülőket abban, hogy össze tudják egyeztetni a 

munkavégzést és a gyermekek ellátását, gondozását”? Ezzel az állítással a válaszadók 

38,5%-a nem ért egyet, 30,1% nem foglalt állást, 17,9% egyáltalán nem ért egyet, és csupán 

körülbelül 12% ért egyet.  

A munkáltatók gyermekvállalást, családalapítást támogató magatartásával 

összefüggésben meglehetősen változatos eredményt hozott a kérdőív. A válaszadók 35,5%-

ának véleménye szerint a munkáltató semleges magatartást tanúsít a kérdésben. A kérdőív 

kitöltőinek 24,5%-a esetében már megjelenik a támogató hozzáállás a munkáltató részéről, 



viszont a megkérdezettek csupán 8,2% mondta azt, hogy a munkáltatója ösztönzi a 

családalapítást. A kitöltők több mint 30%-ának munkáltatója pedig nem támogatja, nem 

tanúsít effajta magatartást.  

A gyermekvállalással összefüggésben kritikus terület a munkaerőpiacra történő 

visszatérés ideje. E tekintetben igencsak megoszlanak az álláspontok még a szakértők között 

is, nemcsak az átlagemberek vélekednek eltérően. Sok esetben a kényszer szüli a korábbi 

visszatérést, részben az alacsony összegű gyermekgondozási ellátások részben a munkahely 

elvesztésétől való félelem miatt. Jogszabály lehetővé teszi, hogy az édesanya főszabály 

szerint a gyermeke gondozása céljából a gyermek 3 éves koráig otthon maradjon, fizetés 

nélküli szabadságot vegyen igénybe. Ez az időszak természetesen lehet hosszabb (ha beteg 

gyermeke van) illetve rövidebb is a saját döntése alapján. Ezzel ellentétben, ahogy már a 

korábbi kérdésekből is kiderült, a munkáltatók inkább nem támogatják a gyermekvállalást, 

vagy semleges hozzáállást tanúsítanak e tekintetben. A megkérdezettek 44,4%-a három éven 

belül áll munkába, 40,2%-a pedig már a gyermek születését követő 1-2 éven belül a munkába 

való visszatérést választja. Mindösszesen csak a válaszadók 15,4%-a gondolja úgy, hogy 

több mint 3 év után tér vissza a munka világába.  

Ha megszületik a döntés az édesanya részéről, hogy visszatér dolgozni, függetlenül attól, 

hogy mennyi idő telik el a gyermek megszületése óta, akarva-akaratlanul is számos 

nehézséggel szembesül. Ezek közül a leggyakoribb – a válaszadók 94%-a szerint – és egyben 

a legnagyobb probléma a gyermek betegsége esetén a felügyelet megoldása, amely 

különösképpen nehéz, ha nincs segítsége a családnak (nagyszülők). Ezt követi 72,6%-kal a 

családi és a munkahelyi feladatok összeegyeztetésének nehézsége. Szintén nagyon gyakori 

(a megkérdezettek 69,2%-a szerint) a teljes munkaidő vállalásának terhe, amely szorosan 

összefügg az előbbivel, különösen akkor, ha több eltérő korú gyermek és a családban, 

nagyban megnehezíti a munkahelyi és az otthoni teendők összehangolását. Fentiekből 

következik, és a válaszadók 60,7%-a is úgy gondolja, hogy a túlterheltség, ami a már említett 

munkahelyi feladatok és a családi, otthoni teendők összeegyeztetéséből adódik. A 

nehézségek között találjuk továbbá a diszkriminációt, a kevés óvodai, bölcsődei férőhely 

számát, a szakmai ismeretek elavulását is, amelyek jelentős mértékben befolyásolják a 

kisgyermekes nők munkavállalási szándékát, illetve lehetőségét.  

A gyermekvállalás és a munka összeegyeztetésének elősegítése érdekében annak 

ellenére, hogy a munkáltatók hozzáállása igencsak megkérdőjelezhető, már napjainkban is 



számos jó példával találkozhatunk. Ezek a jó gyakorlatok, példák, támogató, segítő 

intézkedések, kedvezmények teszik az adott munkahelyet családbaráttá. A kérdőív kitöltői 

választ adtak arra a kérdésre is, hogy véleményük szerint mi tesz egy munkahelyet 

családbaráttá. Ennél a kérdésnél lehetőség volt egyszerre több válasz megjelölésére, így az 

eredmények ennek függvényében alakultak ki. A válaszadók jelentős hányada, 92,3%-a 

szerint az tesz egy munkahelyet családbaráttá, ha biztosítja a kisgyermekes édesanyák és 

édesapák számára az általánostól eltérő – rugalmas, kötetlen vagy rész – munkaidőt. A 

munkaidő beosztáshoz kapcsolódva a megkérdezettek 76,1%-a szerint a heti néhány napos 

vagy napi néhány órás home-office, mint munkavégzési lehetőség is egy megoldás lehet a 

családbarát munkahely kialakítása felé vezető úton. A válaszadók közel 60%-a van azon az 

állásponton, hogy a beiskolázási támogatás biztosítása is segítheti a kisgyermekes családok 

helyzetét. Az elmúlt időkben megjelentek (jellemzően a nagyvállalatoknál) a vállalati 

óvodák, bölcsődék, amelyek a gyermekek nappali ellátását hivatottak szolgálni, A 

megkérdezettek 57,3%-a is üdvözölendőnek tartja a kezdeményezést. Az előbb említetteken 

túlmenően még számos intézkedést találunk, amelyek támogatják a gyermekeseket, ezeket 

a válaszadók kevésbé fontosnak tartják, illetve kevesen gondolják úgy, hogy elengedhetetlen 

a családbarát munkahely kialakításához. Melyek ezek? Egészségügyi szolgáltatások, 

ellátások, utazás támogatása, kulturális, sport programok, vállalati pszichológus, coaching, 

vállalati családi programok és végül, de nem utolsó sorban a nőknek biztosított több 

szabadság. Kétség kívül állítható, hogy ezek a szolgáltatások, kezdeményezések, 

intézkedések nagymértékben tudják támogatni a nőket a munkavállalásban, hiszen ezek által 

a korábban emlegetett nehézségek mindegyike megszüntethető, de legalábbis csökkenthető 

lenne.  

A kérdőív kitért a Kormány aktuális családpolitikai intézkedéseivel kapcsolatos 

vélemények összefoglalására is. A kitöltőknek az álláspontjukat aszerint kellett 

megfogalmazni, hogy mennyire értenek egyet egy-egy, a családpolitikát érintő állítással. 

Azzal az állítással, hogy a családpolitika ösztönzi a családalapítást, a megkérdezettek csupán 

15%-a ért egyet, 27%-a pedig inkább egyetért, a fennmaradó 58% azok között oszlik meg, 

akik inkább nem vagy egyáltalán nem értenek egyet, továbbá azok, akik nem tudják 

eldönteni. A válaszadók többsége nem ért egyet azzal, hogy a családpolitikai 

kezdeményezések jó lehetőséget jelentenek a fiatalok számára a családalapításhoz. A 

Kormány családpolitikája a válaszadók szerint támogatja a nagycsaládosokat, viszont a 

népességnövekedést nem segíti elő. A válaszadók egyetértenek abban, hogy a biztosított 



támogatások, kedvezmények csak a jogosultak szűk körének lesznek elérhetőek, ezáltal félő, 

hogy a ténylegesen rászoruló családok kimaradnak a támogatási forrásokból. Továbbá abban 

is egyetértenek, hogy nem a tényleges célközönség fogja igénybe venni a támogatásokat. 

Egyetértés mutatkozik a kitöltők között abban, hogy a munkáltatók aktív, támogató 

szerepvállalása nélkül az intézkedések nem fognak átható eredményt hozni. A 

kedvezményes hitelezés tekintetében pedig szintén egyértelmű a válaszadók álláspontja, 

hogy az átgondolatlan hitelfelvétel könnyen eladósodáshoz vezethet. Azzal kapcsolatban, 

hogy az intézkedések (3 vagy több gyermekesek SZJA mentessége) hatására csökkenni fog 

a munkavállalási kedv, a többség nem tudott állást foglalni, aki igen, az pedig egyet nem 

értését fejezte ki, vagyis, hogy véleményük szerint az intézkedéseknek várhatóan nem lesz 

ilyen jellegű következménye. Végül pedig a jövedelmi helyzet és a nyújtott támogatások (pl. 

CSOK) összefüggésében arra voltam kíváncsi, hogy lehetővé teszik-e azt, hogy széles 

körben igénybe vegyék a szolgáltatásokat. Ezzel kapcsolatban, hasonlóan az előző 

állításokhoz, a válaszadók többsége egyetértett abban, hogy nem fogja a jelenlegi jövedelmi 

helyzet lehetővé tenni a szolgáltatások széles körű igénybevételét. Ennek oka, hogy a 

támogatások igénybevételét nem az átlagos vagy átlag alatti jövedelmekhez igazították, 

ezáltal pont a leginkább rászoruló családok lesznek a támogatások vesztesei. 

A kérdőív utolsó, negyedik szakasza a nők karrierlehetőségeivel, foglalkoztatásuk 

támogatásával foglalkozott. Először a jogszabályok által biztosított kedvezmények ösztönző 

hatásait állítottam a vizsgálat középpontjába, melyből kiderült, hogy a felsorolt 

foglalkoztatáspolitikai intézkedések közül a legnagyobb mértékben a kedvező munkaidőre 

vonatkozó intézkedéseket (részmunkaidő, rugalmas munkavégzés, távmunka, home-office 

lehetőség) tartották leginkább meghatározónak, véleményük szerint ezek ösztönzik 

legnagyobb mértékben a kisgyermekes anyák munkavállalását, emellett a válaszadók 

fontosnak tartották a szülőknek biztosított pótszabadságok lehetőségét is, illetve a családi 

adókedvezményt. A különböző családtámogatási ellátások (GYES, GYED, családi pótlék) 

munkára ösztönző hatását tekintve a válaszok változatosságot mutatnak. A többség inkább 

egyetért vele, de meghatározó a száma az ellenzőknek is. Hasonló képet mutat a túlórára és 

a hétvégi munkavégzés tilalmára vonatkozó szabályozással kapcsolatos vélekedés is. Végül, 

de nem utolsósorban a munkahely által biztosított továbbképzések a válaszadók egyik fele 

szerint ösztönzik a munkavállalást, a másik fele szerint nincs munkavállalásra ösztönző 

hatása, vagy nem foglal állást a kérdésben. 



A jogszabály által biztosított kedvezmények hatásainak vizsgálatát követően a kérdőív 

lehetőséget nyújtott a válaszadók részére, hogy fogalmazzák meg véleményüket és osszák 

meg javaslataikat az alábbi két kérdésben. Az első kérdés a nők munkavállalásának, egyúttal 

munkaerőpiaci szerepvállalásra ösztönzésére, a másik – ezzel szoros összefüggésben - a 

kisgyermeket nevelő nők tekintetében a család és a gyermekek körüli teendők és a karrier, a 

munkahelyi helytállás minél hatékonyabb összeegyeztetésére vonatkozott. A két kérdésre 

adott válaszokat, mivel szorosan kapcsolódnak egymáshoz, illetve részben vagy egészben át 

is fedik egymást, összefoglalva mutatom be a kutatásban részvevő személyek álláspontját. 

Az összes véleményt, álláspontot, javaslatot összegezve az mutatkozik meg – ami a 

személyes álláspontomat is tükrözi a témában -, hogy köszönhetően annak, hogy a 

munkáltatók jelentős része még mindig potenciális veszélyként tekintenek a női 

munkavállalókra, kifejezetten a kisgyermekesekre, ezáltal nem szívesen alkalmazzák őket, 

amennyiben mégis igen, akkor gyakori a nemek szerinti hátrányos megkülönböztetés a 

munkaviszonnyal összefüggésben (elsősorban a bérek tekintetében). A kérdőív kitöltői 

elsődleges feladatként a munkáltatók eme negatív hozzáállásnak a támogató jellegű 

hozzáállásra történő megváltoztatását tartják szükségesnek. Ehhez egyfajta 

szemléletváltásra volna szükség a nők munkavállalási helyzetével összefüggésben, melynek 

eredményeként széles körben lehetne alkalmazni a következőkben felsorolt (sok esetben már 

a jogszabályok által garantált, csak szűk körben alkalmazott) intézkedéseket. „A nők 

munkavállalási hajlandósága adott lenne, a nők akarnak dolgozni, ha támogató munkáltatói 

magatartással találkozhatna,” – fogalmaz az egyik kitöltő.  

A második legtöbbször hangoztatott intézkedés a bölcsődei és óvodai férőhelyek 

számának bővítése, amely elengedhetetlen akkor, ha azt kívánjuk elérni, hogy az édesanyák 

minél hamarabb újból munkába álljanak. Emellett javasolt még a családi napközikben is a 

férőhelyek számának növelése, valamint a (nagyobb) foglalkoztatók (vállalatok, 

közigazgatási intézmények, szolgáltatók) tekintetében az igényeknek megfelelően vállalati 

bölcsődék, óvodák, munkahelyi játszóházak létrehozása is. Problémaként vetették fel a 

gyermekgondozási intézmények nyitva tartásának problémáját, mert az nem igazodik a 

szülők munkaidejéhez. E tekintetben a válaszadók széles körben javasolják a munkaidőhöz 

igazított, rugalmas nyitva tartás kialakítását, szükség esetén a gondozói létszám növelését.  

A vélemények és javaslatok harmadik legnagyobb köre a bérezésre kérdésére terjedt ki. 

A kitöltők egyöntetűen kívánják és javasolják az egyenlő munkáért egyenlő bér elvének 



érvényesítését a munka világában, ezáltal annak szigorú betartását, szükség esetén 

szankcionálását. Ezen túlmenően pedig olyan bérszint megállapítását javasolják, amely 

biztosítja a családok számára a nélkülözésmentes, tisztes megélhetést. 

A kisgyermekes nők munkavégzésével összefüggésben a rugalmasság is egy gyakran 

hangoztatott fogalom. Ezt a kérdőív eredményei is alátámasztják. Rugalmasság alatt 

jellemzően a munkaidő beosztás rugalmasságát értik. Rugalmas a munkaidő kezdetének és 

végének, a napi munkaidő mértékének, illetve a munkavégzés helyének tekintetében. 

Vagyis, tegye lehetővé azt, hogy az édesanya a gyermek gondozásával járó feladatait a 

leghatékonyabb módon, akár távmunkavégzéssel, összeegyeztesse a munkahelyi 

feladataival. Rugalmas legyen a váratlanul bekövetkező események tekintetében, mint 

például a gyermek lebetegedése, vagy az iskolai, óvodai, bölcsődei foglalkozásokon, 

rendezvényeken történő megjelenés. Ez a fajta rugalmasság az atipikus foglalkoztatási 

viszonyok keretében jogszabály által biztosított lehetőség, ám még nem terjedt el széles 

körben, melynek legfőbb oka a munkáltatók által tanúsított bizalmatlanság. 

A diszkrimináció megszüntetésére irányuló törekvések is többször elhangzottak a 

kérdésekre adott válaszok között, nem alaptalanul. A kisgyermeket nevelő nők 

foglalkoztatási rátája jelentősen elmarad a gyermektelen nők rátájához képest, ezt statisztikai 

adatok is bizonyítják, ennek legfőbb oka a már korábban említett, munkáltatói hozzáállás. A 

válaszadók javaslata között szerepelt az érzékenyítés, a munkáltatók és gyakran a HR-esek 

hozzáállásának megváltoztatása a megkülönböztetés mentesség érdekében. Hiszen a 

kisgyermeket nevelő édesanya is ugyanolyan hatékony munkavállaló tud lenni, bár néha egy 

kis rugalmasságra és támogatásra szüksége van, mint egy gyermektelen, sőt a munka és a 

családi feladatok összeegyeztetése érdekében kialakult priorizáló, szervező és 

problémamegoldó képessége sok esetben még a munkáltatók javára is válhat. 

Az öt részletezett területen kívül egyéb javaslatokat is megfogalmaztak a kitöltők, ám 

ezek az összes véleményhez, állásponthoz, javaslathoz viszonyított aránya csekély az 

előzőekhez képest, bár véleményem szerint hasonlóan fontosak. Fontosnak tartják, hogy 

ahhoz, hogy mindez megvalósuljon, elengedhetetlen a jól megszervezett és átlátható vállalati 

struktúra, amely több lehetőséget kínál a nők részére. Mindezt kiegészíteném a kor gazdasági 

helyzetének megfelelő támogató szemléletmóddal is. Emellett azt is kívánatosnak tartják, 

hogy magasabbak legyenek a családtámogatási ellátások illetve, hogy vegyék az édesapákat 

is szülőként figyelembe, ahogy az édesanyákat és biztosítsák a megfelelő feltételeket. Végül 



egy érdekes, ám kétségkívül hasznos javaslatot emelnék ki, amely kapcsolódik szorosan a 

munkahelyhez és a munkavégzéshez, viszont nagymértékben képesek támogatni a munka és 

a magánélet összehangolása során felmerülő nehézségek megoldását. Ez pedig nem más, 

mint a különböző kényelmi szolgáltatások széles körű elterjesztése, mint az áruházi 

házhozszállítás, a minőségi ételrendelés és kiszállítás, a takarító szolgálat vagy a vasaló 

szolgálat, mindezt annak érdekében, hogy az édesanya kismértékben tehermentesítve legyen 

a teendői alól, ezáltal biztosítva a családtagok számára a minőségi együtt töltött időt. 

  



3. A nők munkaerőpiaci helyzetének javítását célzó intézkedések 

 

A nők munkaerőpiaci helyzetének javítása napjainkban központi kérdés, egy 

többszereplős, összetett feladat, amelyre nincs általánosan jó gyakorlat, helyette vannak 

eszközök, amelyek a nők foglalkoztatási rátájának növelését szolgálják, ám minden 

országnak, így hazánknak is magának kell megtalálnia azokat eszközöket és ezekből 

kialakítani azt az eszközrendszert, amellyel a foglalkoztatás bővítése hatékonyan 

megvalósítható. 

 Álláspontom szerint, és ahogyan az a kutatás eredményeiből kiderült az első és 

legfontosabb teendő, a munkaerőpiaci szereplők közötti bizalom erősítése. Ez azért fontos, 

mert a bizalom hiánya miatt egy sor olyan, egyébként más országban hatékonyan működő 

intézkedés nem tud megvalósulni vagy pedig széles körben elterjedni, mert a felek, 

jellemzően a munkáltató nem bízik beosztottjában annyira, hogy például a közvetlen 

személyes kontroll alól kiengedje, azért, hogy az esetlegesen otthonról végezze ez a rá bízott 

feladatokat. A bizalom kérdése a felek közötti együttműködés alapja kellene, hogy legyen, 

vagy legalábbis törekedni kellene rá. Ellenkező esetben teljesítmény csökkenése, a 

munkamorál romlása és a munkavállalási kedv csökkenése jelentkezhet, végső esetben pedig 

maga a működés is veszélybe kerültet, amit a vállalatok, profitorientáltságuk miatt, nem 

engedhetnek meg. 

A bizalommal szorosan összekapcsolódik a munkáltatók szemléletmódja, a női 

munkavállalókhoz való hozzáállása. Napjainkban azt tapasztaljuk, hogy a munkáltatók nem 

alkalmaznak kisgyermekes munkavállalókat, arra hivatkozva, hogy megbízhatatlanok és 

hogy nem lehet rájuk számítani továbbá még azért is, mert nem lehet őket terhelni. A 

rendszerváltás, a kapitalizmus később pedig a globalizmus magával hozta a női szerepek 

megváltozását, széles körben elterjedt és általánossá vált a kétkeresős családmodell, és a 

nőkre is jellemzővé vált a karrierépítési szándék. A gyermekes családok esetében mára 

általános problémává vált a megváltozott szerepek következtében a háztartásbeli és a 

munkahelyi feladatok összehangolásának nehézsége, amelyet tovább nehezít a munkáltatók 

cseppet sem támogató, negatív hozzáállása. Ezeket a nagy volumenű változásokat a 

munkáltatók által képviselt szemléletmódnak, és gyakorlatnak is le kellene követni, hiszen 

hosszú távon ha bármely gazdasági szereplő nem, vagy nem olyan ütemben alkalmazkodik 

a megváltozott körülményekhez, mint a versenytársak, akkor az akár a vállalkozás létét is 



veszélybe sodorhatja. Tudvalévő, hogy a nők gazdasági tevékenységben potenciális 

szereplőként vannak jelen, foglalkoztatottsági arányuk növelése hosszú távon hozzájárul a 

gazdasági teljesítmény növekedéséhez. 

Azt is meg kell jegyezni, hogy a női nem foglalkoztatottságának növelése nem valósulhat 

meg akkor, hogyha nem teljesül az oly sokszor hangoztatott egyenlő munkáért egyenlő bér 

elve. Másik kritérium e tekintetben, ha a női nemre jellemző tulajdonságok, tények miatt 

diszkrimináció valósul meg a munkaerőpiacon vagy a munkaviszonnyal összefüggésben. 

Példának okáért nem érheti hátrányos megkülönböztetés azt a nőt, aki várandós, aki tervezi, 

hogy gyermeket vállal, és azt sem, aki kisgyermekét gondozza, neveli. 

Ha kialakult a felek között a megfelelő bizalom, a támogató légkör és érvényesülnek a 

fenti alapelvek, akkor vegyük sorra azokat az intézkedéseket, amelyekkel támogatni lehetne 

a nők munkavállalását.  

Álláspontom szerint a legnagyobb nehézséget a nők munkavállalása tekintetében a 

munka és magánélet közötti egyensúly megtalálása, az otthoni és a munkahelyi teendők 

összeegyeztetése okozza. Ahhoz, hogy növekedjen a foglalkoztatott nők száma, a 

vállalatoknak biztosítaniuk kell ezek megvalósulásához a szükséges feltételeket. Ez két 

módon valósulhat meg.  

Egyrészt biztosítani kell minden tekintetben (különösképpen a munkaidő beosztás 

tekintetében) a rugalmas munkavégzés lehetőségét az atipikus foglalkoztatási formák által. 

Ehhez kapcsolódóan pedig biztosítani kell azt is, hogy a részmunkaidőben történő 

munkavégzés ne jelentsen jelentős anyagi hátrányt az édesanya vagy édesapa részére. A 

rugalmas munkavégzés mellett biztosítani kell a munkaerőpiacra visszatérő édesanyák 

gyermekeinek a nappali intézményi ellátást. Ehhez egyrészről bővíteni kell az érintett 

intézményekben a férőhelyek számát, továbbá támogatni kívánatos a családi napközik széles 

körű elterjedését, férőhelyeinek bővítését. Igényfelmérést követően megoldás lehetne a 

vállalati bölcsődék, óvodák számának növelése a munkahely közelében. A gondozó, nevelő 

intézmények tekintetében szükséges lenne a nyitvatartási idő rugalmasabbá tétele, hogy 

jobban illeszkedjen a szülők napi munkaidejéhez. Ehhez szükség esetén az intézmények 

alkalmazotti, gondozói, nevelői létszámának növelésével lehetne hozzájárulni.  

Másrészt pedig úgy, ha közös vállalati családi programot szervezünk, ez lehet akár CSR 

tevékenység keretében valamilyen sportolással, kultúrával kapcsolatos vagy valamilyen 

kötetlen program, ahol lehetőség van az ismerkedésre, az egymás családjának, 



életkörülményeinek megismerésére. Ezáltal erősödik a vállalat munkavállalói közötti 

kohézió, az összetartozás és a bizalom egyaránt, új kapcsolatok, együttműködések alakulnak 

ki, mely hatására növekedhet a munkateljesítmény, hosszú távon pedig sikeresebbé válik a 

vállalat. 

A gyermekvállalást követően a munkaerőpiacra visszatérő édesanyák foglalkoztatását a 

fokozatos munkába állás lehetőségének biztosításával kellene támogatni. A fokozatosság 

lényege, hogy nem rögtön 8 órás teljes munkaidőre tér vissza az édesanya a munkahelyére, 

hanem kezdetben csak 1-2 napot, azon belül néhány órát tölt munkavégzéssel, majd ahogy 

fokozatosan hozzászokik a terheléshez, lehet növelni a napi és a heti ledolgozott munkaórák 

számát. Ez mind az édesanyának, mind a kisgyermeknek jót tesz, mert nem fogja sokként 

érni egyiküket sem a megváltozott helyzet, hanem a fokozatosság hatására lehetőségük van 

alkalmazkodni a változásokhoz. Véleményem szerint, ha a munkáltatók széles körben 

alkalmaznák ezt a módszert, az édesanyák nagyobb számban és rövidebb időn belül vissza 

tudnának térni az aktív keresők közé, amely nagyban növelné a foglalkoztatottságukat. 

Úgy gondolom, hogy figyelembe véve a jelenlegi családtámogatási ellátások összegét, 

ildomos volna felülvizsgálni és növelni azokat, azért, hogy a gyermekek gondozásával, 

intézményi ellátásával, nevelésével kapcsolatos költségeket minél nagyobb arányban 

fedezni lehessen (az iskoláztatási támogatáshoz hasonlóan támogatást lehetne nyújtani 

jövedelemtől függően a bölcsődei vagy óvodai ellátáshoz is).  

A nők munkavállalási hajlandóságához járul hozzá az is, ha éves szinten több nap 

szabadsággal rendelkezik és ennek igénybe vételének időpontjáról nagyobb részben 

rendelkezhessen. Nyújtson a munkáltató home-office lehetőséget, vagy extra szabadságot 

arra az időszakra, amikor a bölcsődében, óvodában, iskolában szünidő van és a gyermek 

ellátása más módon nem megoldott.  

Továbbá napjainkban kiemelt szerepet kell fordítani a nők munkáltató szervezetén belüli 

a karrierépítés lehetőségeire, a férfiakéval egyenlő feltételek mellett. Teljes mértékben 

egyenrangú félként kell tekinteni rájuk. Továbbá az is nagyon fontos, hogy vonzóvá kell 

tenni az adott munkahelyet. Ha nem vonzó egy munkahely, akkor nem lesznek jelöltek, ha 

nincsenek jelöltek az egyes pozíciókra, akkor pedig nem vagy csak korlátozottan lesz az 

adott feladat ellátva. Hogyan lehet a XXI. században egy munkahely vonzó? A 

környezetemben azt tapasztalom, hogy kezdenek olyan tényezők, értékek fontosabbá válni 

a fizetéssel szemben egy pozíció megpályázása során, amelyek a korábbi években egyáltalán 



nem voltak ilyen mértékben meghatározók. E tekintetben a legfontosabb a megbecsülés 

éreztetése, gondoskodni kell a munkavállal teljesítményének, munkavégzésének rendszeres 

időközönként történő értékelésére és az ennek megfelelő mértékű elismeréséről. Lehetőséget 

kell teremteni az egyéni kreativitás kibontakozására és fokozatosan új kihívások elé kell 

állítani a munkavállalót az egyéni fejlődés és a vállalat fejlődése érdekében. Biztosítani kell 

a megfelelő színvonalú szakmai (tovább) képzés lehetőségét, akár tanulmányi szerződés 

keretén belül. Ugyanezt biztosítani kell a munkaerőpiacra történő visszatérés esetén, 

különösen, ha az édesanya több évet volt távol annak érdekében, hogy ne érezze hátránynak 

a gyermeke gondozásával eltöltött éveket. Támogatni kell a munkavállalót a céljai elérésben, 

különösképpen, ha azok még a vállalat céljaihoz is hozzájárulnak. 

Végül, de nem utolsó sorban még számos olyan intézkedést ismerünk, amelyek pozitívan 

hatnak a nők foglalkoztatottsági rátájának növekedésére, mint például az utazás, költözés, 

vagy az albérlet támogatása, ösztönözve ezáltal a munkavállalók mobilitását. A különböző 

egészségügyi ellátások, szolgáltatások, szűrővizsgálatok továbbá sportolási lehetőségek 

(konditerem, személyi edzés, csoportos órák, masszázs) térítésmentes biztosítása a 

munkavállaló és családja részére, amellett, hogy a kellemes munkahelyi légkör és 

munkakörülmények motiválóak a belépéshez, a munkaerő megtartásához is jelentős 

mértékben hozzájárulnak. Az is hozzájárulhat a ráta hosszú távú emelkedéséhez, hogy ha a 

vállalat pszichológust vagy coachot alkalmaz annak érdekében, hogy minden munkavállaló 

a hozzá legmegfelelőbb pozícióban dolgozzon és a legjobb teljesítményt nyújtsa.  

Összességében tehát elmondható, hogy a nők foglalkoztatási rátájának növelése 

érdekében ható lehetséges intézkedések száma igen nagy, hiszen amellett, hogy új 

munkavállalókat alkalmaz a vállalat, a már meglévő munkavállalói gárda megtartásáról is 

gondoskodnia kell. E két célkitűzés megvalósításának eszközei nagyrészt fedik egymást. 

Megállapítást nyert, hogy a nők foglalkoztatottságának elősegítése érdekében a vállaltoknak 

és a munkáltatóknak szemléletváltáson kell átesni, hogy a nőkkel és az ő sajátos helyzetükkel 

összefüggésben támogató magatartást tanúsítsanak. Ehhez szorosan kapcsolódik a felek 

közötti bizalom megléte, és minden további cselekedet csak ezen alapvető feltételek megléte 

esetén vezethet eredményre. 

  



 

Összefoglalás 

 

Dolgozatomban egy napjainkban igencsak aktuális témát, a nők munkaerőpiaci helyzetét 

befolyásoló tényezőket vizsgáltam. Arra kerestem a választ, hogy milyen okai vannak a 

munkaerőpiacon fellelhető esélyegyenlőtlenségnek azáltal, hogy megvizsgálom milyen 

történelmi események voltak hatással a mai helyzet kialakulására és, hogy melyek azok az 

összefüggések, amelyeket felfedezhetünk a nők munkaerőpiaci szerepvállalásával 

kapcsolatban.  

A dolgozat első részében a téma történelmi áttekintése valósult meg: a második 

világháborútól kezdve egészen napjainkig megvizsgáltam hazánk munkaerőpiaci helyzetét 

és rávilágítottam az egyes időszakok sajátosságaira. Ezt követően az esélyegyenlőség 

témakörét elemeztem, ahol kitértem az Európai Unió által előírt, az alapelv érvényesítésének 

kötelezettségére, illetve arra is, hogy hogyan valósult meg a Közösségi irányelvek hazai 

jogrendszerbe történő integrációja.  Ekkor megvizsgáltam azt is, hogy az egyes jogszabályok 

milyen rendelkezéseket tartalmaznak az esélyegyenlőséggel és az egyenlő bánásmóddal 

kapcsolatban. Ezután következett a családmodellekről szóló fejezet, amelyben azt 

elemeztem, hogy milyen változásokon ment keresztül az elmúlt évtizedekben, és milyen 

változások zajlanak napjainkban is a család, mint a társadalom alapegysége körül. Az 

elméleti és szakirodalmi háttér ismertetését követően következett a nők munkaerőpiaci 

helyzetére, foglalkoztatottságának kérdéseire vonatkozó kérdőív értékelése és elemzése, 

majd ennek fényében összegyűjtöttem azokat a lehetséges intézkedéseket, amelyek 

ösztönözni tudják a nőket a munkavállalásra, ezáltal hozzájárulnak hosszú távon a női nem 

foglalkoztatottsági rátájának növeléséhez, végeredményben pedig az egész gazdasági 

növekedéshez.  

Megállapítottam, hogy az elmúlt évtizedek nem múltak el nyomtalanul és jelentős 

mértékben kihatottak arra, hogy hogyan is néz ki napjainkban a munkaerőpiac. Ebből a 

szempontból kiemelném a rendszerváltozás hatását, mert ennek következtében drasztikusan 

átalakult a munkaerőpiaci helyzet, mely a munkanélküliségi- és az aktivitási ráták 

változásában követhető nyomon. A 2008-as gazdasági válság és az ennek a negatív hatásait 

célzó intézkedések, például a közfoglalkoztatási rendszer átalakítása és a 

közfoglalkoztatottak számának drasztikus emelkedése nem segítette az amúgy is gyenge 



lábakon álló hazai gazdaság növekedését. A  bekövetkezett változások a nők 

foglalkoztatására is negatívan hatottak, melynek az lett az eredménye, hogy az aktivitási- és 

a foglalkoztatottsági arányuk a férfiakéhoz képest nagy mértékben elmarad. Ennek legfőbb 

oka, hogy a nem tanúsítanak kellő bizalmat a női munkavállalók irányába, nem tekintik 

lehetséges partnerként őket. Emiatt alakulhatott ki a két nem közötti körülbelül 15%-os 

jövedelem különbség, amely csak az egyik következménye a nemi alapon történő 

megkülönböztetésnek. Az így kialakult helyzet minél hatékonyabb megoldása céljából tűzte 

ki az Európai Unió mind a Lisszaboni Stratégiában, mind az EU2020 programban a 

foglalkoztatottság fokozatos növelését, melyen belül fókuszcsoportnak a nőket, mint 

potenciális munkavállalókat jelölte meg, azaz minden lehetséges eszközzel elő kell segíteni 

a gyengébbik nem munkához jutását és a munkavállalással összefüggő támogatását.  

A kutatás eredményei igazolják a napjainkban lezajló gazdasági, munkaerőpiaci és 

társadalmi folyamatokat. A megkérdezettek kétharmada nem tapasztalt diszkriminációt a 

munkahelyével, a munkavállalással összefüggésben, viszont aki már igen, ott a nemi 

megkülönbözetést illetve a jövedelmi különbségeket hozták fel példának. A nők 

foglalkoztatottságának elősegítése érdekében a kérdőívet kitöltők többségének az az 

álláspontja, hogy nem a nők munkavállalási hajlandósága a probléma, hanem a munkáltatók 

hozzáállása. Ez abban nyilvánul meg, hogy nem szívesen alkalmaznak kisgyermeket nevelő 

nőt, mert véleményük szerint megbízhatatlanok és nem lehet rájuk számítani. A válaszadók 

a nők magasabb foglalkoztatottsági aránya érdekében elsődlegesen a munkáltatók támogató 

hozzáállásának elérését kívánnák, ezt követően pedig a rugalmas munkafeltételek kialakítása 

járulna legnagyobb mértékben hozzá a nők foglalkoztatottságához. Ez azért lenne fontos, 

mert a nőknek, különösen a kisgyermeket nevelő édesanyáknak a legnehezebb feladata a 

munka és a magánélet egyensúlyának kialakítása, a munkahelyi és az otthoni feladatok 

összeegyeztetése. Ha ehhez segítséget kap a munkahelyén azzal, hogy a saját, illetve 

gyermeke igényeinek megfelelően oszthatja be a munkát, akkor nő a munkavállalási 

hajlandóság, javul a munkakedv és a munkamorál, ami végső soron a teljesítmény 

növekedésével jár.  
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Summary 

 

The labor market situation of women today, is a very current area in both social and 

economic terms. The European Union has set itself the objective of increasing female 

employment and eliminating the gender pay gap. The policy of the European Union is based 

on the principle of equal opportunities, which must be applied in all areas of life, especially 

in the labor market. In Hungary, the situation of women in the labor market is less favorable 

than that of men in many cases. Their employment rate is significantly lower than the rate 

of the other, and in conjunction with high inactivity. There are also significant differences 

in income. Having children is the main cause of the unfavorable labor market situation and 

the additional tasks involved. The reconciliation of work and private life puts a great burden 

on mothers with small children who have to stand at the same time in the workplace and at 

home and in the family. Over the past decades, the family structure has changed and 

traditional values are becoming obsolete, resulting in new values being highlighted. The 

current economic policy situation has an impact on the employment of women and on 

childbearing. The time for the first child to go out is extended, with fewer children being 

born per family. This changed situation cause worrying demographic situation in the long 

run. In order to increase the employment of women, it is necessary to support and assist the 

employment. This requires the supportive attitude of employers and trust between the 

parties. The employment of women is mostly supported by flexible working conditions 

(working time, place of work). In addition, the number of nursery and nursery places would 

be of great help. Other supportive tools include higher family support benefits, higher 

income, more freedom, health services, training opportunities. Cooperation between the 

parties and open communication is essential to increase the employment rate of women. The 

family support measures provided by the Government are a good starting point for improving 

the existing economic and social situation. 

 


