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Az EU bértranszparencia-irdnyelve —
kihivasok és dilemmak

Az Euroépai Unié 2023-ban elfogadott bértranszparencia-iranyelvének célja, hogy
a bératlathatésag erdsitésével és vallalati szintii jelentéstételi kotelezettségek beveze-
tésével csokkentse a nemek kozotti bérkiilonbségeket. Tanulmanyunk célja, hogy az
iranyelv jelentéstételi és megfelelési logikajat adminisztrativ adatokon teszteljiik, és
bemutassuk, hogy a mért bérkiilonbségek nagysaga, a munkavallalok egyenlétlenség-
ben valo érintettsége, valamint a vallalatokra harulé megfelelési teher milyen mérték-
ben fiigg a valasztott mérési és kategorizalasi dontésektol. Elemzésiink egy 2022-re
vonatkozd, a teljes hazai foglalkoztatotti népességet lefed6, anonimizalt adminisztra-
tiv adatbazison alapul, amely lehetévé teszi az iranyelvben eléirt mutatdok vizsgalatat
kiilonb6z6 munkakdri kategorizalasi szinteken. Eredményeink arrol taniuskodnak,
hogy a kimutatott bérkiilonbségek nagysaga és a potencialis megfelelési kotelezett-
ségek mértéke nagyban fiigg a munkakori kategoriak definialasatol, részletességé-
tol, valamint attol, hogy a szabalyozas milyen mértékben enged figyelembe venni
olyan tényezoket, mint az életkor és a tapasztalat. A tanulmanyban azonositjuk
azokat a kritikus pontokat, amelyeknek a koriiltekint6 tagallami szabalyozasa hoz-
zéjarulhat ahhoz, hogy az iranyelv céljai (a bérkiilonbségek érdemi cs6kkentése és
az atlathatésag erdsitése) észszerii adminisztrativ terhek mellett valdsuljanak meg.”
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Challenges and dilemmas related to the EU pay transparency directive
ISTVAN BOZA AND VIRAG ILYES

The European Union’s Pay Transparency Directive adopted in 2023 seeks to reduce
gender pay gaps by strengthening pay transparency and introducing firm-level
reporting requirements. The objective of this study is to test the reporting and com-
pliance logic of the directive using administrative data and to show to what extent the
measured gender pay gaps, workers’ exposure to inequality, and the compliance bur-
den placed on firms depend on the chosen measurement and categorization decisions.
Our analysis relies on an anonymized administrative dataset covering the entire
employed population in Hungary in 2022, which allows us to compute the indica-
tors required by the directive under different levels of occupational classification. Our
results show that both the magnitude of the observed gender pay gaps and the poten-
tial compliance obligations depend strongly on how job categories are defined, the
level of detail applied in the classification, and the extent to which observable char-
acteristics (such as age and work experience) are taken into account. Based on these
measurement exercises, we identify several critical points where careful national-level
implementation could help ensure that the directive’s objectives - reducing gender
pay gaps and improving transparency - are achieved while keeping administrative
burdens within reasonable limits.

Journal of Economic Literature (JEL) codes: J16, J31, J38.

Keywords: pay transparency, gender pay gap, pay reporting, labour market inequali-
ties, administrative data.

Bevezetés

2023-ban az Eurodpai Unio elfogadta a bértranszparencia-irdnyelvet, amelynek célja
a nemek kozotti bérkiilonbségek csokkentése és a munkahelyi egyenldség érvénye-
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stilésének erdsitése (Eurdpai Parlament és a Tanacs, 2023). Az iranyelv az atlathato-
sag novelésével és a vallalati szintt jelentéstételi kotelezettségek eldirasaval olyan val-
lalati bérstruktarak kialakitasat 6sztonzi, amelyek biztositjak, hogy az azonos vagy
egyenld értékii munkat végzo6 noék és férfiak egyenld dijazasban részesiiljenek. Ezzel
az »egyenlé munkaért egyenld bér” elvének érvényesiilését kivanja elésegiteni, amely
az unids jog egyik tartdoszlopa, és épit a 2014-es bizottsagi ajanlasban rogzitett bér-
atlathatosagi eszkozokre is (Europai Bizottsag, 2014).

Az iranyelv lényegében harom egymadsra épiil6 pillér koré szervezddik. ElGszor is,
csokkenteni hivatott a munkahelyi felvételi folyamatok soran jelentkezd informacids
aszimmetriakat azaltal, hogy biztositja a jelentkezék szamadra, hogy a meghirdetett
munkakorokhoz kapesolddo bérsavokat (a munkakor fizetési tartomanya) megismer-
hessék, valamint tiltja a munkavallalok fizetési multjara vonatkozé kérdések feltevését.
Ezzel az allaskeresék mar a kivalasztas soran hitelesebb képet kaphatnak a munkako-
rokben elérhetd bérekrdl, ami mérsékelheti a potencialis alkuhatranyukat.

A masodik pillér a szervezeten beliili bératlathatosagot erdsiti. A munkavallalok
kifejezett informacios jogot kapnak: megismerhetik cégiikon beliil a veliik azonos
vagy egyenld értékdi munkakorok nemek szerinti atlagbéreit, tovabba a bérezési és
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el6léptetési kritériumoknak nyilvanosnak, atlathatonak és a nemek szempontjabol
semlegesnek kell lenniiik. Az iranyelv egyértelmii retorzidtilalmat is rogzit: a bérin-
formaciok kéréséért a munkaltaté nem alkalmazhat hatranyos megkiilonboztetést.
Ezen elbirasok célja, hogy a szervezeten beliili bérstruktura ténylegesen is ellendriz-
het6 és szamonkérhet6 legyen.

A harmadik pillér a munkaltatdi jelentéstétel elGirasa és tartalmi szabalyozésa.
A munkaltatoknak rendszeres id6kozonként be kell szamolniuk tobbek kozott
a nemek kozotti atlagos és medidn bérkiilonbségrél, a valtozo6 bérelemek (példaul
jutalmak) esetében megfigyelheté nemek kozotti kiilonbségekrdl és az ilyen tipust
juttatasban részestilék nemek szerinti aranyardl. Tovabba ismertetniiik kell a férfiak
és n6k megoszlasat a bérkvartilisek (a béreloszlas azonos méretti negyedei) szerinti
savokban, s kozolniiik kell a munkavéllaléi kategériak (munkakorok) szerinti bér-
kiilonbséget alapbérre és valtozo elemekre bontva [a 9. cikk (1) bekezdésének a)-g)
pontja szerint]. A beszamolasi kotelezettség gyakorisaga vallalatméret szerint eltérd:
a nagyvallalatoknak évente, a 100-250 munkavallaldt foglalkoztaté szervezeteknek
haromévente kell jelentést késziteniiik, a 100 £6 alatti cégek esetén nincs adatszolgal-
tatasi kotelezettség, de onkéntesen 6k is megtehetik. A nagyobb munkaltatok elsé
-2026-0s béradatok alapjan készitend§ — jelentése 2027-ben esedékes, miga 100-150
f6s cégek 2031-t61 keriilnek be a kotelezettek korébe. Mindez tudatos és alapos felké-
sziilést kovetel a munkaltatoktol: nemsemleges munkakor-értékelési rendszer kiépi-
tését, kovetkezetes munkakori kategorizalast, a vallalaton beliili béradatok rendel-
kezésre allasat és tudatos adatgazdalkodast, valamint a bels6 informéciomegosztas
biztositasat (ideértve a kimutatott bérkiilonbségek rendszeres, 6sszehasonlithato for-
maban torténd belsé kommunikaciojat is).

A tagallamoknak, igy Magyarorszagnak is, 2026. junius 7-ig kell atiiltetniiik az
iranyelvet és megteremteniiik a direktiva érvényesiilésének intézményi-maédszertani
feltételeit (tobbek kozott a fogalmak pontositasat, adatvédelmi garanciak kidolgoza-
sat). Tanulmanyunk a jelentéstétel gyakorlati megvaldsitasahoz kapcsolodo legf6bb
dilemmak és kérdések targyalasara dsszpontosit.

Célunk egyrészt, hogy atfogd képet adjunk a munkaltatok érintettségérél. Ehhez
2022-re vonatkozd, a teljes hazai foglalkoztatott népességet lefed6, anonimizalt admi-
nisztrativ adatokat hasznalunk mddszertani illusztraciés céllal. A munkakori kate-
goridkat szervezet-4 jegyi FEOR-kod kombinaciokkal kozelitve megmutatjuk, hogy
a hazai cégek esetében miképp alakul a) a vallalaton beliili nemek kozotti bérkilonb-
ségek altalanos eloszlasa; b) a nemek szempontjabol integralt munkakorokben dolgo-
zOk munkaltatoi aranyanak eloszlasa; ¢) a munkakoron beliili bérkiilonbségek mun-
kaltatoi atlaganak eloszlasa; d) a 5 szazaléknal kisebb bérkiilonbséggel jellemezhetd
munkakoérokben dolgozék aranyanak munkaltatok kozotti eloszlasa; végezetiil pedig
e) a megengedett bérkiilonbségszint eléréséhez sziikséges becsiilt munkaltatoi bérkor-
rekcié mértékének eloszlasa.

Masrészt, az atfogo helyzetkép mellett, a munkavallalok és a munkaltaték olda-
lat is figyelembe véve az ,arany kozéput” megtalalasara is toreksziink: igyeksziink
felhivni a figyelmet a jelentési kotelezettségek azon elemeire, amelyek aranytalanul
nagy adminisztrativ terhet réhatnak a munkaltatokra, mikozben szem el6tt tartjuk



AZ EU BERTRANSZPARENCIA-IRANYELVE - KIHIVASOK... | 423

adirektiva céljat: a bérkiilonbségek érdemi csokkentését. Hairom kérdéskort emeliink
ki: I. Mennyire kritikus a munkakori kategoriak kovetkezetes definialdsa? 2. A kate-
goridk mérete és szama (részletessége) miként torzithatja a mért bérkiilonbségek
nagysagat? 3. Mekkora szerepe lehet néhany megfigyelhet6 tényez6 (példaul életkor,
tapasztalat) figyelembevételének? Emellett felhivjuk a figyelmet a direktiva kovet-
kezetlen vagy elnagyolt elemeire is, amelyek esetében a tagallamoknak kiilondsen
koriiltekintéen kell eljarniuk a részletszabélyok kidolgozasaban.

A tovabbiakban attekintjiik a direktiva kontextusat, a bérjelentés tartalmi elemeit,
majd bemutatjuk az altalunk hasznalt adatbazist. Ezt kovetéen empirikus szamitasaink
eredményét targyaljuk, s ennek alapjan szakpolitikai javaslatokat tesziink.

Hattér

A kovetkezokben attekintjiik a bératlathatosag f6 dimenzioit és a hozzdjuk kapcso-
16d6 szabalyozasi megoldasokat, valamint bemutatjuk, hogy ezek miként jarulnak
hozza a béregyenldtlenségek csokkentéséhez. Ezt kovetden ismertetjiik a kapcsolédd
intézkedések munkaerdpiaci kovetkezményeit, majd rovid nemzetkozi kitekintést
adunk a szabalyozasi gyakorlatok kozotti f6bb kiilonbségekrol.

A bératlathatésag fo vetiiletei

A bératlathatosag eldmozditasa az elmult két évtizedben vilagszerte a munkaerGpiaci
szabalyozas egyik kozponti kérdésévé valt. A bérdiszkriminacid visszaszoritasara az
OECD-orszagok tobb mint fele vezetett be valamilyen bértranszparenciat erésité intéz-
kedést 2000 6ta (OECD, 2021). Ezek a beavatkozasok kozos célt szolgalnak ugyan, am az
atlathatosag kiilonboz6 vetiileteit érintik. A horizontalis bératlathatdsagaz azonos vagy
egyenértéktt munkakorben dolgozok kozotti bérkiilonbségek feltarasat segiti; a vertika-
lis transzparencia a szervezeti hierarchia szintjei kozotti bérkiilonbségek atlathatdsagat
noveli; mig a cégek kozotti atlathatosag a kiillonbozé munkaltatok bérezési gyakorlata-
inak 6sszehasonlithatdsagat teremti meg. Az atlathatdsag kiilonféle dimenzidinak erd-
sitését szamos szabalyozasi eszkoz szolgalhatja, amelyek eltéré mechanizmusok révén
befolyasoljak a munkavallalok informaltsagat és béralku-pozicidjat.

A 2023/970/EU iranyelv a bértranszparencia mindharom dimenzidjaval foglal-
kozik, de leger8sebben a horizontélis bératlathatdsagot erdsiti. E téren a direktiva
legfontosabb eszkoze a munkavallaléi informacids jogok bévitése: a dolgozok kez-
deményezhetik a sajatjukkal azonos vagy egyenértékii munkakorok atlagbéreinek
megismerését, és az iranyelv kifejezetten tiltja a bérinformaciok dolgozdk kozotti
megosztasanak korlatozasat. Ezek a szabdlyok a korabban rejtett bérkiilonbségek
feltarasat célozzak, és kozvetleniil tamogatjak az ,egyenlé munkaért egyenld bér”
elvének érvényesitését.

A vertikalis atlathatdsagot az iranyelv azzal erdsiti, hogy atlathatéva teszi az eléme-
neteli rendszerek és a bérfejlédési utak szabalyait. Ezzel nemcsak a hierarchian beliili
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bérek dsszevethetdségét javitja, hanem kiszamithatobba teszi a karrierpalyakat és az
el6relépési lehetdségeket is.

A cégek kozotti atlathatosag novelésének 6 eszkoze az egységesitett jelentéstételi
kotelezettség. A munkaltatoknak rendszeresen adatot kell szolgaltatniuk tobbek
kozott a nemek kozotti bérkiilonbségekrol, a férfiak és a nék bérkvartilisek szerinti
megoszlasrol, valamint az alapbérre és a valtoz6 bérelemekre vonatkozd, nemek
szerinti eltérésekrol. Mivel ezeket az adatokat a munkaltatoknak tobb tagdllamban
nyilvanosan elérhet6vé kell tenniiik, a jelentéstétel azt is eldsegitheti, hogy jobban
lathatéva valjanak a munkaltatok kozotti bérezési kiilonbségek. Emellett, amennyi-
ben a tagallamok eldirjak a bérsavok allashirdetésekben vald kételez6 feltiintetését
(ami Ausztria és tobb amerikai dllam esetében mar most is gyakorlat), az intézkedés
kozvetlenil is fokozhatja a munkaéltatok kozotti bérversenyt, és javithatja a munka-
vallalok béralku-pozicidjat.

Osszességében az iranyelv célja, hogy a munkaerépiac egészében csokkentse az
informacids aszimmetriakat, erdsitse a munkavallalok érdekérvényesitését, és nyo-
mast gyakoroljon a munkaltatdkra azaltal, hogy intézményi keretet teremt a bér-
egyenléség méréséhez és ellendrzéséhez.

A bértranszparencia munkaerépiaci kovetkezményei

A bértranszparencia novelése egyarant érinti a vallalati atlagos bérszintet és
a nemek kozotti bérkiilonbségek alakulasat, tovabba hatassal lehet a munkavallalok
magatartdsara és munkahelyvalasztasi dontéseire is. A bérekre gyakorolt kozvet-
len kovetkezmények tekintetében széles korti bizonyitékok mutatjék, hogy a hori-
zontalis atlathatosag csokkenti a bérszorddast, és szamos esetben mérsékelheti az
atlagbéreket. Ez utébbinak oka lehet a potencidlis munkavallalok alkuerejének nem
vart csokkenése: a munkaltaté immaron nem tud egy tulzott bérigénnyel érkezd
jeloltnek ,,csendben” magas bért kinalni anélkiil, hogy a meglévé munkavallalok
bérét is emelné (Cullen, 2024). Cullen és Pakzad-Hurson (2023) amerikai adatok
alapjan kimutattak, hogy a bértranszparenciat el8iré jogszabalyok atlagosan mint-
egy 2 szazalékos bércsokkenéssel jarnak egyiitt.

A bértranszparenciat erdsitd intézkedések egyik legjobban dokumentélt hataste-
riilete a nemek kozotti bérkiilonbségek alakulasa. A dan, kanadai és brit tapasztala-
tok kovetkezetesen azt mutatjak, hogy a bérszakadékrol kotelezden elkészitett jelen-
tések reputacids és szabalyozasi nyomast gyakorolnak a munkaltatokra, ami atala-
kitja a felvételi, el6léptetési és bérkorrekcios gyakorlatukat. Daniaban a 2006-ban
bevezetett intézkedés — amely a 35 f6nél nagyobb vallalatok esetében irta el6 a nemek
kozotti bérkiilonbségekre vonatkozo statisztikak kozzétételét legalabb 10 f6s munka-
kori cellakban - 1,9 szazalékponttal (mintegy 13 szazalékkal) csokkentette az atlagos
férfi-néi bérkiilonbséget (Bennedsen et al., 2022). A valtozast elsdsorban a férfiak
bérének lassabb novekedése és a néi el6léptetések gyakoribba valasa idézte el. Kana-
daban a kozszféra fizetéseinek nyilvanossagat el6ir6 tigynevezett napfénytorvények
20-40 szézalékkal csokkentették a férfiak és a ndk kozotti bérszakadékot (Baker et
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al., 2023). Hasonl6 mintazat figyelheté meg az Egyesiilt Kiralysagban is, ahol 2018
6Ota tobb mint tizezer vallalat koteles nyilvanosan kozzétenni a nemek kozotti bér-
kiilonbségeket és a béreloszlas savjaiban megfigyelhetd, nemek szerinti 6sszetételt.
A rendelkezés bevezetését kovetGen novekedett annak valoszintisége, hogy nék
a medianbér felett fizet6 foglalkozasokban dolgozzanak, mikozben a férfiak atlagos
relativ bére mérséklédott (Duchini et al., 2020).

A bérinformaciok a munkavéllal6i magatartast is érdemben befolyasoljak. A hori-
zontalis egyenl6tlenségek lathatéva valasa szamos tanulmany szerint csokkentheti
a munkavallaloi elégedettséget és eréfeszitést, valamint novelheti a fluktudciot azok
korében, akik a béreloszlas atlag alatti részében helyezkednek el (Breza et al., 2018;
Card et al., 2012; Cullen & Perez-Truglia, 2022)."' Ezzel szemben a vertikalis bérinfor-
maciok (példaul az elérelépéssel jard bérndvekmények egyértelmi kommunikacioja)
novelhetik a motivaciot és a teljesitményt, mivel vilagosabba teszik az elémeneteli
utvonalak varhato jovedelmi hozamait (Cullen & Perez-Truglia, 2022).

Nemzetkozi szabdlyozdsi korkép

Jelenleg a szabalyozasi kornyezet orszagonként igen eltéré. Az OECD adatai szerint
a 38 tagallambol 21 mar kotelezGvé tette, hogy a maganszektorban jelentést készitse-
nek a nemek kozotti bérszakadékrol (OECD, 2023). A legtobb orszag kétévente ir elé
adatkozlést, a kisebb vallalatok pedig jellemzéen mentesiilnek e kotelezettség alol.
Ugyanakkor kilenc EU-tagallam, koztiik Magyarorszag, egyaltalan nem rendelkezik
olyan szabalyozassal, amely ezt el6irna. Magyarorszagon e szabalyozasi hidny nem-
csak az egyéni, hanem a kollektiv érdekérvényesités lehetGségeit is sztikitette, mivel
- a gyenge kikényszerités mellett — a nemek kozotti indokolatlan bérkiilonbségek fel-
tarasa kiilonosen ritka és nehézkes maradt.

A szabalyozasi sokszinliség azonban nem pusztan a jelentéstételi kotelezettség léte-
zésében érhet6 tetten, hanem abban is, hogy az egyes orszagok milyen tartalmi és
modszertani megolddsokat alkalmaznak: példaul a jelentéstétel soran milyen bérele-
meket (alapbér, bonuszok és egyéb valtozo elemek) tekintenek relevansnak, milyen
munkakori bontast alkalmaznak (hogyan definialjak az ,azonos értékti munkat”),
illetve mekkora minimalis csoportlétszam mellett kell (vagy szabad) mutatokat
kozolni. Ezek a dontések egyszerre érintik a mutatok dsszehasonlithatdsagat (orsza-
gok kozott és azokon beliil is), az adatvédelmi és azonosithatdsagi kockazatokat (kiilo-
nosen kis l1étszamu csoportok esetén), valamint a munkaltatok adminisztrativ terheit.
Kiilonosen fontos — amint latni fogjuk -, hogy a kiiszobértékekhez kotott kovetkez-
mények (példaul a kotelezd okfeltaras vagy korrekcid) esetén a hasznalt definiciok
akar csekély eltérései is szamottevéen befolyasolhatjak, hogy hany véllalat vagy mun-
kavallalo valik érintetté a kozos bérértékelési eljarasokban vagy egyéb szankciokban.

' E negativ reakciok varhatéan kiilondsen akkor valnak tartéssd és erSteljessé, ha a transzparencia
révén indokolatlan bérkiilonbségek valnak lathatovd, mikozben a munkaéltaté nem tesz érdemi lépé-
seket azok megsziintetésére.
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Ezek a tapasztalatok is sugalljak, hogy a 2023/970/EU iranyelv hazai gyakorlatba
tiltetése soran a dont6 kérdés nem csupan az lesz, hogy mely mutatokat kell a cégek-
nek kiszamitani és kozzétenni, hanem az is, hogy milyen definiciok, munkakéri bon-
tasok és kiiszobszabalyok mellett teszik mindezt.

Az iranyelv 4ltal el6irt bérjelentés

Ebben a fejezetben tételesen attekintjiik az iranyelvben el6irt mutatokat, és ismertet-
jiik azokat a gyakorlati értelmezési kérdéseket, amelyek az eredmények alakulasat és
a megfelelés terhét a leginkabb befolyasoljak.

A direktiva dltal elvart f6 cégszintii mutatok

A direktiva el6irja a munkaltatok szamdara meghatdrozott mutatok kiszamitasat
és az illetékes szervvel valo kozlését. A jelentéstétel technikailag cégszinti indi-
katorok eldallitasat jelenti: ezek jellemz&en egyetlen szamot vagy révid szamsort
jelentenek egy adott munkaltatéra vonatkozoéan. A jelentések egy része a tagallami
szabalyozastol fiiggden nyilvanosan is hozzaférhetévé valhat (példaul vallalati
publikdcié formajaban vagy dllami, nyilvanos adatbazisban). A direktiva hivatalos
magyar nyelvli szovege szerint a munkaltatoknak a kovetkezd cégszinti mutatd-
kat kell el6allitaniuk:

»a) a nemek kozotti bérkiilonbség;

b) a nemek kozotti bérkiilonbség a dijazds kiegészit6 vagy valtozé dsszetevoi tekintetében;
¢) a nemek kozotti median bérkiilonbség;

d) a nemek kozotti median bérkiilonbség a dijazas kiegészité vagy valtozo dsszetevéi
tekintetében;

e) a dijazdsa részeként kiegészitd vagy valtozd dsszetevket kapo néi és férfi munkaval-
lalék aranya;

f) a néi és férfi munkavallalék ardnya az egyes bérsavkvartilisekben” [9. cikk (1)
bekezdés].

Ezek az indikatorok a gyakorlatban elsésorban leird, atlathatosagi funkciot tol-
tenek be: keretet adnak ahhoz, hogy a munkaltatok egységes, dsszehasonlithatd
modon szamoljanak be a nemek kozotti bérkiilonbségekrdl és a bérstruktura
nemek szerinti mintazatair6l. Fontos ugyanakkor hangsulyozni, hogy e mutatok
egy részéhez nem kozvetleniil kapcsolédik automatikus jogkovetkezmény: 6nma-
gukban nem valtanak ki kotelez6 beavatkozast vagy korrekciot, hanem elsésor-
ban informaciot szolgaltatnak a munkavallalok, az érdekképviseletek és adott
esetben a hatdsagok szamara.

Mindez nem csdkkenti a mutatdk jelentéségét. Eppen ellenkez6leg: mar ennél
a pontnal kulcskérdés, hogy a direktiva altal felsorolt indikatorokat milyen fogalmi és

"o

szamitdsi szabalyok szerint kell el6allitani. A definiciok (példaul a bérszint és a dijazas
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értelmezése) és a mérési dontések (példaul a sulyozas vagy az iddszakok kezelése) lat-
vanyosan befolydsolhatjak a kapott értékeket és igy azt is, hogy a véllalati jelentések
milyen kévetkeztetések levondsat teszik lehetévé.

Definiciok, szamitds

A direktiva definidlja a bérkiilonbség-szamitas kulcsfogalmait. A cégszinti muta-
tok kozponti eleme a nemek kozotti bérkiilonbség fogalma, amelyet a jogszabély az
alabbi moédon hataroz meg:

»»nemek kozotti bérkiilonbség«: a munkaltaté néi és férfi munkavdllaléinak atlagos bér-
szintje kozotti kiilonbség, a férfi munkavallalok atlagos bérszintjének szazalékaban kife-
jezve” [3. cikk (1) bekezdés ¢)].

A definicié a gyakorlatban azonnal két kérdést vet fel.

1. A véllalat munkavallaléi milyen sillyal jelennek meg az atlagokban? A bérstatiszti-
kak készitésekor nem magatol értetédé példaul, hogy egy rovid ideig foglalkoztatott,
szezonalis munkavallalé (mondjuk harom hénap munkaviszonnyal) ugyanakkora
hozzdjarulassal szerepeljen-e a mutat6 értékében, mint egy egész évben folyamatosan
foglalkoztatott. E kérdés kiilondsen akkor valik meghatarozéva, ha a véllalat foglal-
koztatasi szerkezete vagy munkaid6-osszetétele nemek szerint eltér: a sulyozas méodja
ilyenkor érdemben modosithatja a kimutatott bérkiilonbséget. A direktiva fogalmi
definicidja 6nmagaban nem ad elegendé tampontot a probléma kezeléséhez; ehhez
jellemz8en mddszertani iranymutatasra van sziikség (példaul a sulyozasi elvek tag-
allami meghatdrozasara és egységesitésére).

2. Mit értiink bérszinten? A direktiva ezt is nevesiti: ,,»bérszint«: a brutté éves dijazas és
amegfelel6 bruttd orabér” [3. cikk (1) bekezdés b)]. A definiciébol mindenképpen kovet-
kezik, hogy a bérek és bérjellegti jovedelmek munkaidével aranyos kiigazitasa elenged-
hetetlen ahhoz, hogy a rész- és teljes munkaidds foglalkoztatottak jovedelmei 6sszeha-
sonlithatok legyenek. Gyakorlati szempontbdl ez megvalosulhat drabérek szamitasaval
vagy azzal, hogy minden munkavallalé jovedelmét teljes munkaidds havi egyenértékre
vetitjiik (azaz kiszamitjuk, hogy mennyit keresett volna egy teljes honapban heti 40 éra
munka mellett). Praktikus kérdés azonban, hogy valamennyi bérelem (példaul cafeteria,
éves bonuszok, munkaba jarasi tamogatds) azonos modon aranyosithato-e: alanyi jogon
jar-e a cafeteria, vagy munkaid§-ardanyosan? Tovabbi gondot okozhat az éves bonuszok
kezelése olyan esetekben, amikor egy munkavallal6 az év soran tobb kiilonb6z6 mun-
kakort is betoltott, és a béradatokbol nem egyértelmii, hogy a tobbletbért melyik mun-
kakorben nyujtott teljesitménye alapjan érdemelte ki.

A bérszint definicidja raadasul kozvetleniil a dijazas fogalmara épiil, amely a direk-
tiva szerint a kovetkezo:

»»dijazas«: a rendes alap- vagy minimalbér, illetve illetmény és minden egyéb olyan jut-
tatas, amelyet a munkavallal6 a munkaltatdjatol kozvetleniil vagy kozvetve (kiegészitd
vagy valtozo osszeteviként), készpénzben vagy természetben a munkaviszonyara tekin-
tettel kap” [3. cikk (1) bekezdés a)].
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A fenti meghatarozas kifejezetten tag: nemcsak az alapbérre, hanem a kiegészito,
valtozo (nem rendszeres) és természetbeni juttatasokra is kiterjed. Ez a szabalyozasi
szandék szempontjabdl érthetd, ugyanakkor a vallalati végrehajtas oldalan gyakor-
lati nehézségeket okozhat.

Egyrészt sok munkaltatonal a dijazas 9sszetétele tobb komponensbdl all: alap-
bér, potlékok, bonuszok, cafeteria és kisebb természetbeni juttatasok. E komponen-
sek koziil nem mindegyiknek van azonos jelentésége a nemek kozotti bérkiilonbség
szempontjabol. A cafeteria és egyéb béren kiviili juttatasok példaul a teljes bérnek jel-
lemzden csak néhany szazalékat teszik ki. Ezekben a nemek szerinti eltérés raadasul
varhatdan kicsi, mert mindenki ugyanugy jogosult rajuk (példaul utazasi tdmoga-
tdsra vagy szemiivegpénzre). Igy a vallalati szint{ bérkiilonbségekben valé szerepel-
tetésiiktol elenyészé hatast varunk. Raadasul az is elé6fordulhat, hogy a kiilonbségek
mogott a vallalat altal kozvetleniil nem kontrollalhato tényezék allnak (a férfiaknak
gyakrabban rossz a szeme, nagyobb aranyban ingdznak, stb.). Tovabbi gondot okoz-
hat egyes munkaltatdspecifikus juttatasok forintositdsa is. Ha a dolgozok ajandékot
kapnak a vallalat termékébdl, kérdéses, hogy annak értékét az eladasi vagy a bekertii-
1ési ar alapjan célszerti-e meghatarozni. Hasonld bizonytalansag mertilhet fel a kép-
zések esetében is: nem egyértelmi példaul, hogy azok koltségeibdl mekkora rész
tekintheté munkavallaléi juttatasnak — ha egyaltalan juttatdsnak mindsiilnek. Ennek
megfelelGen a teljes dijazas ,maradéktalan” 6sszegyujtése és standardizalasa arany-
talan adminisztrativ terhet rohat a vallalatokra, mikozben a kisebb bérelemek figye-
lembevétele a bérkiilonbségek alakuldsat csak marginalisan befolyasolja. A gyakor-
latban a vallalati bérszamfejtési rendszerek altalaban mar részletesen tartalmazzak
a f6 bérelemek (alapbér, potlékok, teljesitményhez kotott kifizetések, bonuszok) ada-
tait, amelyekre sok esetben mar meglévé - statisztikai vagy adoézasi — adatszolgalta-
tési rutinok is épiilnek. Igy a jelentéstétel e meglévé adatokra épitve a gyakorlatban
tobbletadatgyujtés nélkiil is megvaldsithato.

Munkakoron beliili kiilonbség

A fenti cégszintli mutatokon tul a direktiva el6irja a nemek kozotti bérkiilonbségek
munkavallaléi kategdridk (a gyakorlatban: munkakori vagy munkakorokbél képzett
Osszevont csoportok) szerinti bontasat is. Az elvards itt a kovetkezo:

»g) a nemek kozotti bérkiilonbség a munkavallalok kategoriai szerint, a rendes alapfi-
zetés és a kiegészitd vagy valtozd Osszetevk szerinti bontasban” [9. cikk (1) bekezdés].

Fontos kiemelni, hogy ez a gyakorlatban nem egyetlen szam eldallitasat jelenti. A val-
lalatnak annyi mutatot kell kiszamitania, ahany munkavallal6i kategoriat (munka-
kori csoportot) a sajat bels6 rendszerében kialakit. Az iranyelv logikajaban az elsd-
leges 6sszehasonlitasi egység nem sziikségszertien az egyedi munkakér, hanem az
egyenlé értékli munkakbol képzett bérkategoria, amely tobb eltéré feladatkort is
magaban foglalhat, az alabbi definici6 szerint:
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s,»munkavéllalok kategdridja«: azonos munkat vagy egyenld értéki munkat végzé (...),
megkiilonboztetésmentes és objektiv, nemi szempontbdl semleges kritériumok alapjan,
a munkavallalok munkaltatdja altal és — adott esetben — a nemzeti joggal és/vagy gyakor-
lattal 6sszhangban a munkavallalok képviseldivel egyiittmikodésben, nem 6nkényesen
csoportositott munkavallalok” [3. cikk (1) bekezdés h)].

Az egyenl6 (azonos) és egyenld értékii munka kapcsan a direktiva kiilon is rogziti,
hogy annak nemileg semleges objektiv kritériumokon kell alapulnia, mint amilyenek
példaul a ,készségek, erdfeszitések, felelésség és munkafeltételek”.

Emiatt a munkakéri bontasban® eldéllitott mutatdk tipikusan nem alkalmasak
kozvetlen vallalatkozi 6sszehasonlitasra, hiszen a kategorizalas elve és részletessége
cégspecifikus. Ez magyardzza azt is, hogy a direktiva logikajaban e lista elsésorban
belsé elszamoltathatésagi és munkavéllaléi informacids funkciot tolt be: az irany-
elv alapjan a munkavallalok szamara hozzaférhet6vé kell tenni a sajatjukkal azo-
nos vagy egyenld értékit munkakorok atlagbéreire vonatkozé informaciokat, ami-
hez a munkakori bontasban szamolt mutatdk adjak a kézvetlen kiinduldpontot.
Emellett a munkaltatdi érdekképviseleteknek is joga lehet ezen munkakéri szinti
ktlonbségek attekintéséhez.

A munkakori bontas részletességének ugyanakkor van egy kemény korlatja: kis
létszamu kategoriak esetében a bérinformaciok kozlése konnyen a tényleges egyéni
bérek kikovetkeztetéséhez vezethet. Ha példaul egy adott munkakérben az egyik
nemhez csupan egyetlen munkavallald tartozik, akkor a kimutatott ,,atlag” gyakor-
latilag egyéni bérinformaciova valik. Ez adatvédelmi szempontbdl érzékeny teriilet,
igy a tagallami atiiltetés soran varhatoan kiilon szabalyozasi megoldasok valhatnak
majd sziikségessé (példdul minimalis cellaméret meghatdrozasa, 6sszevonasi szaba-
lyok rogzitése vagy a hozzaférési jogosultsagok korlatozasa).

Az adatvédelmi szempontoktol fiiggetlenil is igaz, hogy statisztikai értelemben
érdemi Osszehasonlitas csak kellden nagy létszamu csoportok kozott végezhetd:
minél kisebb egy munkakori kategoria, annal inkabb dominalhatjak az atlagot
olyan nehezen mérhetd egyéni tényezok, amelyek nem feltétleniil kapcsolédnak
a nemek kozotti egyenlStlenséghez. Emiatt kis cellakban nagyobb valdszintiséggel
jelenhetnek meg ,kilengések” és 5 szazalék feletti eltérések pusztan véletleniil is,
ami a direktiva kiiszobértékhez kotott logikaja miatt ardnytalan megfelelési terhet
keletkeztethet azaltal, hogy olyan esetekben is cselekvést var el, ahol a munkaltatd
ténylegesen nem alkalmazott diszkriminativ gyakorlatot. Ennek megfeleléen a tag-
allami végrehajtas egyik kulcskérdése lehet, hogy milyen minimadlis létszam mel-
lett tekintheté egy munkakori mutat6é érdemben értékelhetének. Ezt a problémat
a késébbiekben részben illusztraljuk is.

Végiil érdemes kiilon kezelni azokat a helyzeteket, amikor a munkakéri bontasu
bérkiilonbség kiszamitasa és nyilvanossagra hozatala nemcsak adatvédelmi okbol
kockazatos, hanem statisztikailag sem értelmezhetd. Ha egy munkakdri kategoria-
ban csak n6k vagy csak férfiak dolgoznak, akkor a nemek kozotti bérkiilonbség ezen

* A tovébbiakban ideértjitk a munkakori kategéria szerinti bontdst is.



430 | BOZA ISTVAN-ILYES VIRAG

a szinten definici6 szerint nem szamolhaté ki. Tanulmanyunk empirikus részében
megmutatjuk, hogy a szegregalt munkakorok ardnya még viszonylag tag foglalkozasi
besoroldsok mellett is jelentés lehet. Ennek kovetkeztében a szabalyozas kialakitasa-
kor mérlegelendd, hogy a jelentéstételi rendszerben a szegregalt munkakorok mek-
kora aranya tekinthetd elfogadhaténak (mennyi szegregacio ,.fér bele” a rendszerbe).
Szélséséges esetben ugyanis eléallhat olyan helyzet, hogy a munkaéltatok jelentds
részérdl nem késziil érdemi bérjelentés, ha a munkavallalok tobbsége nemenként
erésen szegregalt munkakorokben dolgozik. Ha azonban a munkakoéri szint elapro-
zottsdga miatt a munkaltat6 kénytelen 6sszevont, ,azonos értékii” munkakori kate-
goriakat kijel6lni az ,azonos” munkakorokon beliili 6sszevetés helyett, akkor tjabb
modszertani dontésekkel néz szembe: munkakdri pontrendszerek, referenciarend-
szerek alkalmazasara lehet szlikség. Ez 6nmagaban is er6forras-igényes, raadasul
sok ,szabadsagfokkal” bir6 feladat: milyen rendszert vegyen at a munkaltat6, milyen
stlyokat hasznaljon? E rendszerek bevezetése azonban hosszabb tavon aligha keriil-
heté meg, ha a munkaltatok az egyenl6 értékii munka szerinti kategorizalas kovetel-
ményét dokumentalhato és vitaképes modon kivanjak érvényesiteni.

A munkavallaléi kategoriak szerinti bérkiilonbségek pontos mérése ugyanakkor
nemcsak informacios szempontbol fontos, hanem azért is, mert a direktiva egyik
kozponti végrehajtasi mechanizmusa (a kozos bérértékelés és az ahhoz kapcsolédo
esetleges szankciok) is kozvetleniil ezekhez a mutatékhoz kotédik.

Ugyanis a direktiva szerint, ha

- a bérjelentés azt mutatja, hogy a munkavallalok bdrmely kategoridjaban a néi
és a férfi munkavallalok atlagos bérszintje kozott legaldbb 5 szdzalékos kiilonbség all
fenn,

- amelyet a munkaltaté nem indokolt objektiv és nemi szempontbol semleges kri-
tériumokkal,

- tovabba az atlagos bérszintben megmutatkozé indokolatlan kiilonbséget hat
hénapon beliil nem orvosolta,

akkor a munkaltatonak a munkavallaldi képviselokkel egyiittmiikodve k6zos bérér-
tékelést kell végeznie (Eurdpai Parlament és a Tandcs, 2023, 3. cikk).

A fentilogika a véllalati gyakorlatban egy tobblépcsds megfelelési folyamatot ered-
ményez. El8szor a véllalatnak el6 kell allitania a munkakori bontast bérkiilonbsége-
ket (kiszamolas). Masodszor, ahol a mért bérkiilonbségek tul nagyok, ott a munkalta-
tonak értelmeznie kell az eltérések okait, és amennyiben lehetséges, objektiv és nemi
szempontbdl semleges kritériumokkal kell azt alatamasztania (indoklas és dokumen-
talas). Harmadszor, ha az eltérés indokolatlan és fennmarad, a vallalatnak hataridén
beliil intézkednie kell annak megsziintetésérdl (korrekcio). Végiil,amennyiben a hely-
zet nem rendezddik, a direktiva el6irdsa alapjan a munkaltatonak a munkavallaloi
képviselettel egytittmiikodve kozos bérértékelést kell végeznie.

A munkaltat6 akkor keriil eljarasi kényszerbe, ha az eltérést nem tudja ,,objek-
tiv és nemi szempontbdl semleges kritériumokkal” indokolni. A tagallami atiiltetés
egyik gyakorlati kérdése ezért az, hogy milyen tipust indoklasok tekinthetdk elfo-
gadhatdnak, és hogyan kell ket dokumentalni. Elfogadhaté-e példaul, ha a vallalat
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az alapbérek szintjén biztositja a nemek kozotti egyenldséget, de a tilora és muszak-
potlékok figyelembevételével mar nagyobb kiilonbségek jelentkeznek a teljes bérjo-
vedelemben egyes munkakorokben? Felhasznalhatok-e belsd teljesitménymutatok
a kiilonbségek indoklasara? Megengedett-e (esetleg tamogatott-e) a munkakoron
beliili életkori és tapasztalati 6sszetétel-kiilonbségek figyelembevétele adatalapt (reg-
resszids) mdodszerekkel? Az utdbbi, megfigyelhet6 tényez6kre valo korrekeid jelentd-
ségét az empirikus részben illusztréljuk.

Fontos azonban megjegyezni, hogy ha egy vallalat rendszerszinten hatranyos megkii-
16nboztetést alkalmaz, az jellemzéen nem egyetlen munkakérben jelenik meg, hanem
a munkakori bontasu eltérések mintazataban is felismerhet6. Ezért felmeriilhet, hogy
szakpolitikai és modszertani szempontbol hasznos kiegészit6 indikator lehetne a mun-
kakorokon beliili eltérések valamilyen 6sszegz6é mutatdja is, példaul a vallalaton beliili
munkakori bérkiilonbségek atlagos, munkakori létszammal sulyozott mértéke. Ilyen
mutatét hasznalnak példaul Svéjcban is. A direktiva jelenlegi sz6vege ugyanakkor
a £5 szazalékos kiiszobérték betartasat minden munkakérben elvarja, tehat joval szi-
gorubb feltételt szab. Ennek szamos praktikus kovetkezménye lesz, amire az empirikus
eredményeink targyalasa kapcsan igyeksziink ravilagitani.

Emellett egy apronak tiing, am fontos részlet, hogy a direktiva ezen a ponton nem
definialja, hogy az 5 szdzalékos bérkiilonbséget melyik referenciacsoporthoz képest
szamolja. A korabban targyalt pontok viszont kovetkezetesen a férfiak atlagos bér-
szintjéhez viszonyitva fejezik ki a bérkiilonbséget. Ha ezt igy rogzitik a lehetséges
kovetkezmények kapcsan is a tagallami szabalyozasban, az 6nmagaban is egyenl6t-
lenségek tovabbi forrasava valhat. Ha ugyanis a kiiszobot mindig a férfiak atlagahoz
viszonyitjuk, akkor az azonos abszolut eltérés aranya mas lesz attdl fiiggéen, hogy
melyik nem keres tobbet az adott munkakorben. A direktiva megengedi példaul, hogy
a férfiak 100, a nék pedig 95 egységet keressenek (ez 5,0 szazalékos bérszakadék), de
kifogasolja, ha a férfiak 95 egységet, a n6k viszont 100 egységet keresnek (ez 5,3 sza-
zalékos bérszakadék). El6allhat tehat az a nem szandékolt helyzet, hogy a szabalyozas
a férfiak ,hatranyat” kisebb mértékben toleralja (mert a férfiak atlagahoz viszonyi-
tott arany nagyobb), mig a n6k ,, hatranyat” nagyobb mértékben engedi meg, pusztan
a nevezé megvalasztasa miatt.

Adatok és modszerek

Az alabbiakban bemutatjuk az elemzés alapjaul szolgalo adatokat és az alkalmazott
modszereket.

Adatok

A szamitasok a KRTK Adatbank NAV jarulékbevallasi adatbazisara épiilnek,
amely a NAV 08-as jarulékbevalldsain alapul. A 08-as bevallas a munkaltatok és
egyéb kifizetok altal havi rendszerességgel benyujtott, teljes korti adminisztrativ
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adatszolgaltatas, amely a kifizetésekkel és juttatasokkal osszefliggd ado- és jarulék-
kotelezettségeket, valamint az érintett természetes személyekre vonatkozé informa-
ciokat tartalmazza.

A KRTK Adatbank dltal feldolgozott adatfelvételek a teljes magyarorszagi népes-
ségre kiterjedden rogzitik a munkavallalok valamennyi munkaviszonyat a 2013-as
év, valamint a 2018-2022 kozotti évek meghatarozott, reprezentativ honapjaiban
(majus és oktober). Az egyének és a munkaltatok anonimizalt, évek kozott valto-
zatlan egyedi azonositoval szerepelnek, ami lehet6vé teszi az adatok egyéni szintd
panelként torténé osszekapcsolasat. Ebben a tanulmanyban az empirikus elemzés
soran kizarolag a 2022. oktoberi béradatokat vizsgaljuk. Az egyénekhez hasonléan
a foglalkoztatdk is anonim mddon vannak azonositva, méghozza addazonositoi
szinten (telephelyi bontas nélkl).

A munkajovedelem az adminisztrativ forras sajatossagainak megfelel6en aggregalt
formaban all rendelkezésre; a bonuszokat és egyéb valtozé elemeket nem tudjuk elkii-
l6niteni. Hatrany, hogy az elébbiek jelentds részét nem is latjuk, csak ha oktéberben
fizetik ki 6ket. Az alapbér, illetve tulora és mtiszakpotlékok nagysagrendjét azonban
jol reprezentalja ez az egy havi statisztika is.

A foglalkozasokat (munkakoroket) a FEOR szerinti statisztikai besorolas alap-
jan tudjuk megkiilonboztetni, amely 1-4 jegy mélységben teszi lehet6vé az elemzést.
Ennél részletesebb, vallalatspecifikus munkakari kategoriakra vonatkozé egységes
statisztikai adat nem all rendelkezésre, jollehet a munkaltatdi jelentéstételben varha-
toan finomabb bontdsok jelennek majd meg.

A jarulékbevallas személyi szint(i rekordjaban a nem mellett szerepel a sziiletési év
és a FEOR-besorolas, kotelez6en 4 jegy mélységben, de nincs informacié a munka-
vallal6 iskolai végzettségérol. A 2022 el6tti allomanyok segitségével tovabba kozeli-
teni tudjuk a 2022-ben megfigyelt munkaltaténal szerzett korabbi egyéni munkata-
pasztalatot is (annak szamszer(sitésével, hogy az adott munkavallalot hany korabbi
évben figyeltiik mar meg ugyanazon cégnél).

Moédszerek

A direktiva altal el6irt egyes mutatdszamokat a lehet6 legkozvetlenebb méodon,
»mechanikusan” allitjuk elé az adminisztrativ adatokbodl, mintha minden érintett
munkaltatd esetén egyesével elkészitenénk a direktiva altal elvart bérjelentést. Ennek
elsd 1épéseként az egyének adott munkaltatdtol szarmazo havi keresetét havi egyen-
értékes jovedelemmé alakitjuk: a részmunkaid6s foglalkoztatast a szerz6déses mun-
kaodrak alapjan teljes munkaidds (heti 40 dras) ekvivalens szintre skalazzuk, és ha
a munkavéllalé nem dolgozta végig a teljes honapot, akkor a jovedelmet a ledolgozott
napok aranyaban egy teljes hdnapra vetitjiik (felszorozzuk).

Az igy kapott havi egyenértékes bérjovedelmekbdl nemenként kiilon-kiilon atla-
got szamitunk ugy, hogy a nemeken beliil a rovidebb ideig foglalkoztatott és a tar-
tés munkavallalok megfelel6 sullyal jelenjenek meg az aggregatumokban: az atla-
golast a ledolgozott — biztositott, de nem tappénzes - munkanapokkal stlyozzuk.
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Ugyanezt az eljarast megismételjiik a munkaltat6 és a foglalkozas kategdériakon
beliil is, ahol a foglalkozasokat a FEOR-besorolas 1, 2, 3 és 4 jegyt bontasaval koze-
litjiik. Az elemzést a direktiva jelentési logikajahoz igazodva a 100 f6nél tobbet fog-
lalkoztaté munkaltatokra sziikitjiik, ugyanakkor a mintaban megtartjuk a koz-
szféra munkaltatdit is.

Eredmények

Ebben a fejezetben a bératlathatosagi iranyelvhez kapcsolodo 6 empirikus eredmé-
nyeket ismertetjiik. E16sz6r a munkaltatoi szint(i atlagos bérkiilonbségeket vizsgaljuk,
majd az életkor és a tapasztalat szerinti korrekci6 szerepét elemezziik. Ezt kovetéen
a munkakoron beliili eltérésekre fokuszalunk, bemutatva, hogy a munkakari kategé-
ridk részletessége miként hat a mért bérkiilonbségekre. Végiil kitériink arra is, hogy
a feltart eltérések milyen adminisztrativ terheket és potencialis bérkoltségeket jelent-
hetnek a munkaltatok szamara.

Atlagos bérkiilonbségek

Az empirikus elemzést a direktiva a) pontjaban meghatarozott, munkaltatoi szintt
»atlagos” bérkiilonbségek vizsgalataval kezdjiik. Az adatunkban 2022-ben 4102 100
fénél tobbet foglalkoztatdo munkaltatd szerepelt. Esetiikben a havi egyenértékesre
(teljes honapra és teljes munkaidds, heti 40 dras ekvivalensre) atszamitott bérjove-
delmeket atlagoltuk, kiilon a férfiak és a nék esetében, a ledolgozott munkanapok
szamaval stlyozva az adott nemen belil. Végiil minden munkaltatéra kiszamitot-
tuk a néi és a férfiatlagbér hanyadosat. Ennek a munkaltatéi szint@i mutatonak az
eloszlasat tartalmazza az 1. dbra, amelyen az 1,00 érték jeloli azokat a munkalta-
tokat, amelyeknél a férfi- és néi dtlagbér megegyezik.’ Jeldltiik tovdbba az dbran
a 0,95 és 1,05 kozotti savot is, ahol a n6i bérek a férfibérszinthez képest legfeljebb
5 szazalékkal térnek el.

Az abrazolt eloszlas szamos tanulsaggal szolgal. El6szor is latjuk, hogy a nemek
szerinti bérkiilonbség munkaltatdi szintii eloszldsa a munkaltatok korében egy
haranggdrbe alaku, normalis eloszlasra hasonlit. A béraranyok atlaga 0,90 koriil
van, medianja 0,885.

Fontos felismerni, hogy ez utébbi aggregalt mérészam igen eltéré munkaltatoi
bérstrukturakat és béreloszlasokat takarhat. A munkaltatok talnyomo tobbségé-
nél (78 szazalékandl) a ndék atlagos bére alacsonyabb a férfiakéndl, és az eloszlas
ezen részében eléfordulnak akar igen jelentds, 40 szazaléknal nagyon néi bérhat-
ranyok is. Ugyanakkor talalunk olyan munkaltatokat is (22 szazalék), ahol viszont
a no6i bérek magasabbak, helyenként akar 20-30 szdazalékkal is. A munkaltatoknak

* A tanulmanyban az egyébként diszkrét, de sokelemt eloszldsok folytonos kozelitésére kernel sii-
riiségbecslést (kernel density estimation) hasznalunk.
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1. dbra
A nemek kozotti bérkiilonbség (bérarany) eloszlasa munkaltatok szerint
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viszonylag kis hanyadanal (mintegy 18,5 szazalékanal) marad a két nem kozotti
eltérés £5 szazalék alatt. Mindez azt valdszintsiti, hogy a munkaltatok jelentds
részénél a direktiva a) pontja szerint szamolt bérszakadék jelentésen meghaladja
majd az elvart kiiszobot.

Fontos hangstlyozni azonban, hogy a fenti eloszlas a munkaltatok, nem pedig
a munkavallalok mintdjara vonatkozik, igy nem veszi figyelembe, hogy a mun-
kaltatok eltérnek a dolgozdik létszamaban. Ennek kovetkeztében az dbran nem
latszik, hogy maguknak a munkavéllaloknak mekkora hanyada dolgozik atla-
gosan magas vagy alacsony bérkiilonbségti munkahelyen. Ezért a fenti eloszlast
a munkaltatok 1étszamaval stulyozva is vizsgaljuk. Az igy szamitott eredménye-
ket a 2. dbrdn szemléltetjik.

Ez az abra mar figyelembe veszi, hogy az extrém bérkiilonbségeket mutato
munkahelyeken a dolgozok szama az atlagosnal valamivel kisebb. Vagyis a mun-
kavallalok jelentds része olyan munkaltatonal dolgozik, ahol a nemek kozotti
kiilonbségek mérsékeltebbek, igy ezek nagyobb sulyt kapnak. A 100 f6nél tob-
bet foglalkoztaté munkaltatok esetében az eredmények alapjan a munkavallalok
84,5 szazaléka dolgozik olyan munkaltaténal, ahol a nék atlagbére alacsonyabb
a férfiakénal, 15,5 szazaléka pedig olyan munkahelyen, ahol néi bérelény figyel-
heté meg. Osszesen 20,7 szdzalékuk dolgozik olyan helyen, ahol a nemek kozotti
bérkiilonbség +5 szazalék alatti.
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2. dabra
A nemek kozotti bérarany létszammal stlyozott eloszldsa munkaltatok szerint
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A tapasztalat hatdsdnak kisziirése

Az életkor és a munkaltatonal eltoltott id6 (tapasztalat) nemek szerinti eltérései 6nma-
gukban is indokolhatnak bérkiilonbségeket, kiilonésen olyan munkakori kategoriak-
ban, ahol a bérprofil meredeken emelkedik a szenioritassal. A kovetkez6 példankban
az életkor és a tapasztalat hatdsat regresszios modszerrel sztrjiik ki: megbecsiiljitk
ezek bérre gyakorolt varhat6 hatasat, majd a korrigalt bérekbdl ugyanazokat a muta-
tokat dllitjuk eld, mint a nyers béradatokbol. A becslés soran mindkét tényez6t rugal-
masan kezeljiik: a tapasztalatot kategdriakra bontva, az életkort pedig a belépéskori
életkor alapjan lépcsds fiiggvénnyel ragadjuk meg, mivel ezek bérhozama a gyakor-
latban nem feltétleniil linedris. A részletes specifikaciot és a korrekcid intuitivlogika-
jat a fliggelékben mutatjuk be. Az életkor és a tapasztalat mellett vallalati szinten mds
objektiv, nemi szempontbdl semleges tényezok is relevansak lehetnek, de kevés olyan
mérhet6 tényez6 van, amelyet az életkorhoz és a belépési id6hoz hasonléan minden
munkaéltatd ismer, és amely 8sszehasonlithaté munkaltatok kozott is.*

A 3. dbrdn az életkorra és tapasztalatra korrigalt bérkiilonbségek eloszlasat mutat-
juk be. Az eloszlas 0sszképe nem tér el érdemben az 1. dbrdn latottaktdl. A korrekcid
atlagosan nem is a becsiilt néi hatrany csokkentésének iranyaba hat, hanem némileg

* Az esetlegesen elérhetd (belépéskori) végzettségi adatok raadasul erdsen munkakér-specifikusak,
igy a kés6bb targyalt munkakoron belili killonbségek magyardzataban gyakran nincsen gyakorlati
jelentGségiik.
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3. dbra
A nemek kozotti, életkorra és tapasztalatra korrigalt bérkiilonbség eloszlasa munkaltatok szerint
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noveli is a bérkiilonbségek mértékét. Ennek egyik oka, hogy a néi munkavallalok atla-
gosan iddsebbek az érintett munkaltatok korében. Ha tehat a n6k bérébdl levonjuk
a magasabb életkor alapjan vart (kb. egyévnyi) tobbletbért, akkor a nék férfiakhoz
viszonyitott hatranya névekedni is fog.

Ettol fuiggetleniil azonban lehetnek olyan munkaltatdk, ahol a korrekcié alkalma-
zasa — akar altalanossagban, akdr egy-egy munkakori kategérian beliil - szamottevd
valtozast eredményez. Példaul egy olyan munkakori kategdridaban, ahol kordabban
hosszabb ideig csak férfiak dolgoztak, és csak késébb vettek fel n6i munkavallalokat,
a szenioritdsi 0sszetétellel magyarazhatd bérkiilonbség is megjelenhet. A korrekcié
gyakorlati jelentdsége ezért nem elsésorban a munkaltatoi szintli mutatdk értel-
mezésében, hanem a munkakoron beliili eltérések indokolhatosaga szempontjabol
lehet nagy. Ha a munkakori kategériakon beliil a +5 szazalékos kiiszobérték korili
eltérésekrdl kell érdemben nyilatkozni, akkor egy egyszer, transzparens korrekcio
segithet elvalasztani a szenioritasi 0sszetételb6l adodo kiilonbségeket a potenciali-
san problémas mintazatoktol.

Ugyanakkor a korrekcidhoz sziikséges életkor- és tapasztalatfiiggd bérhozamok
»hazon beliili” becslése sok esetben mddszertanilag és kapacitds szempontjabol is
nehéz lehet, kiilonosen kisebb létszamot foglalkoztaté munkaltatoknal. Ez szakpoli-
tikai szempontbdl felveti annak sziikségességét, hogy a tagallami végrehajtas kereté-
ben a kormanyzat vagy a kijelolt intézmények egyszerti, standardizalt paramétereket
(példaul agazati vagy orszagos korrekcids egyiitthatokat) tegyenek elérhet6vé, ame-
lyekre a munkaltatok egységesen timaszkodhatnak az indokolds soran.
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Munkakoron beliili kiillonbségek

A tovabbiakban attériink a direktiva altal elvart jelentés legfontosabb kérdéskorére,
a munkakori kategériakon beliili bérkiilonbségekre. Adatbazisunkban a munkako-
roket kozvetleniil nem latjuk, ezért a munkakori kategoriakat foglalkozasi kddok-
kal kozelitjiik. Am fontos kiemelni, hogy a munkaltatéknak a jelentéstételben nem
szitkséges a FEOR-besorolast kovetniiik, és a gyakorlatban varhatéan ennél részlete-
sebb, szervezetspecifikus munkakori szisztémakat is alkalmaznak. Még a szamunkra
elérhetd legrészletesebb, 4 jegyi FEOR-bontas mellett is el6fordulhat, hogy egyazon
FEOR-kategoérian beliil tobb, egymastdl érdemben eltéré munkakdr taldlhat6 ugyan-
azon munkaltatonal. Ett6l fliggetleniil az egyre részletesebb (1, 2, 3 és 4 jegyti) FEOR-
koédok hasznalata jol ravilagit arra, milyen atvaltasokkal jar a munkakori kategoriza-
las részletességének megvalasztasa.

Kikrol szol a bérjelentés?

A munkakori lehatarolashoz kapcsolodo elsé atvaltas az, hogy adott kategorizalasi
szinten a foglalkoztatottak mekkora hanyadanal tudunk egyaltalin nemek szerinti
Osszehasonlitast végezni. Tagabb kategdriak esetén nagyobb eséllyel fordul el8, hogy
ugyanazon kategorian beliil férfiak és ndk is jelen vannak, mig részletesebb bontasok
mellett egyre gyakoribba valnak azok a cellak, amelyekben csak az egyik nem dol-
gozik. Ennek személtetése céljabol minden munkaltatdnal kiszamoltuk, hogy a fog-
lalkoztatottak mekkora hanyada dolgozik olyan FEOR-besorolas szerinti munkakori
kategériaban, amely az adott bontasi szinten mindkét nemet tartalmazza. Ennek
a mutatonak az eloszlasat dbrazoljuk a munkaltatok kozott — munkavallaloi létszam
szerinti stlyozas nélkiil - a 4. dbrdn.

Ha a munkakoroket 1 jegyt FEOR-kategoriak alapjan kozelitjiik, a vizsgalt (100
f6nél tobbet foglalkoztatd) munkaltatok koriilbeliil 70 szazalékanal a foglalkoztatot-
tak legalabb 90 szazaléka nemek szempontjabdl integralt foglalkozasi kategdériaban
dolgozik, vagyis olyan kategoriaban, ahol mindkét nem képviselteti magat, és a bér-
kiilonbség értelmezhetd. Ezen a szinten is taldlunk azonban olyan munkaltatokat,
ahol a foglalkoztatottak jelentés része — akar szinte mindenki - szegregalt kategorid-
ban dolgozik: a munkaltatok korilbeliil 7 szazalékanal a foglalkoztatottak kevesebb
mint fele dolgozik integralt kategdriaban.

Az 1 jegyt FEOR-bontas ugyanakkor nagyon tag, és csak er6sen aggregalt fog-
lalkozasi csoportokat kiilonboztet meg. A 4. dbrdn az islathatd, hogy mara 2 jegyt
besorolds esetén is érdemben csokken a nemek szempontjabol integralt kategoriak-
ban dolgozok varhat6 ardanya, és a részletesebb bontasokkal az eloszlas markdnsan
balra tolédik. A 4 jegyi FEOR-bontast hasznalva egy atlagos munkaltatonal a fog-
lalkoztatottak 68,7 szazaléka lesz 9sszevethetd azonos foglalkozasi kategoriajua, de
ellentétes nemd munkavallalékkal. Ebben a bontasban a munkaltatok minddsz-
sze 22 szazaléka képes a foglalkoztatottak legalabb 90 szazalékara vonatkozéan
munkakori kategérian beliili bérkiilonbséget szamolni, mikézben 21 szdzalékuk
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4. dbra
Integralt munkakorben dolgozok ardnya a munkaltatonal
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esetében a foglalkoztatottak kevesebb mint felére terjedne ki a nemek szerinti bér-
Osszehasonlitas.

Ez a minta j6l mutatja, hogy minél részletesebb a munkakori kategorizalas, annal
tobb dolgoz6 tartozik olyan munkakori kategériaba, amelyekben a nemek sze-
rinti 6sszehasonlitds a kis létszam vagy az egynem Osszetétel miatt korlatozott.
Ez a probléma fennall a mindennapok vallalati gyakorlatahoz képest tagnak szd-
mito6 4 jegyti FEOR-besorolds esetén is. Ha tehat a munkaltatok nem hoznak létre
a munkakorok dsszevondsaval ,,azonos értékli munkat” megtestesit6 kategdriakat
vagy bérsavokat, a munkavéllalok jelent6s része azzal szembesiilhet, hogy szamukra
a munkaltaté nem tud relevans munkakori 6sszehasonlitassal szolgalni a bériiket
illetéen. Szabdlyozodi kérdés, hogy ennek mekkora mértéke megengedett, illetve
mennyire elvart a munkakorok 6sszevonasa (tovabbi adminisztrativ terhet és don-
tési felel6sséget haritva a munkaaddkra).

A munkakoron beliili bérszakadék atlagos mértéke

A kovetkez6 1épésben azokra a foglalkozasi (munkakori) kategoriakra sztikitiink,
amelyekben a nemek szerinti 6sszehasonlitas elvégezhetd, azaz az adott kategdridban
férfi és n6i munkavallalok is megfigyelhetok. Ezekben a kategoridkban kiszamitjuk
a noi és férfiatlagbér aranyat (né/férfi), majd az igy kapott munkakori szinti elté-
réseket munkaltatdi szinten atlagoljuk. Az aggregalast ugy végezziik, hogy az egyes
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munkakori kategoriak eltéréseit a kategériaban megfigyelt dolgozdk teljes (férfi- és
no6i) létszamaval - pontosabban az altaluk ledolgozott napok szamaval - sulyoz-
zuk. Ennek eredményeként minden munkaltatohoz egyetlen, konnyen értelmezhetd
mutaté rendelhetd, amely azt fejezi ki, hogy az adott munkaltatonal mekkora a mun-
kakorokon beliili atlagos bérarany — amiben a nagyobb létszamu kategériak aranyo-
san nagyobb szerepet kapnak.

Bar az unids iranyelv nem koveteli meg ilyen aggregalt mutaté kozzétételét,
a nemzetkozi gyakorlatban (példaul Svajcban) létezik olyan megkozelités, amely
kifejezetten ennek az indikatornak a kiszamitasat és alacsonyan tartdsat varja el.
Meglatasunk szerint ez a mutatd tobb szempontbdl is szemléletes. Egyrészt, ha
egy munkaltatonal szisztematikus nemek szerinti bérkiilonbség jelenik meg, az
a munkakori eltérések dtlagaban is titkrozédni fog. Mdsrészt, az aggregalas mér-
sékli annak kockazatat, hogy a nagyon kis létszamt munkakori kategoriak vélet-
lenszer kilengései tulzott befolyast gyakoroljanak a kovetkeztetésekre: az ilyen
szélsOséges értékek a munkaltato egészére képzett (sulyozott) atlagos mutatoban
jellemzden kiegyenlitddnek.

Az 5. abran ennek a mutatonak, a munkakoron beliili bérkiilonbségek atlaganak az
eloszlasat abrazoljuk a munkaltatok kozott, kiillonbozé FEOR-besorolasi szintek mel-
lett, tovabba feltiintetjiik az 1. dbrdn mar latott, valamennyi munkavallaléra vonat-
kozo bérkiilonbség eloszlasat is. Az eltérd (1-4 jegyti) bontdsok osszevetése lehetévé
teszi annak szemléltetését is, hogy a munkakori kategorizalas részletessége miként
befolyasolja az atlagos, munkakoron beliili bérszakadékrol alkotott képet.

5. dbra
A nemek kozotti atlagos munkakori bérkiilonbség eloszlasa foglalkoztatasi szintenként
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Forrds: sajat szamitas.
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A 5. dbra szerint az 4tlagos, munkakoron beliili bérarany eloszlasa joval koncentral-
tabb a munkaltaték kozott, mint a kordbban bemutatott munkadltatoi szint( (altala-
nos) mutatéé. Mar 1 jegyt FEOR-bontas mellett is jelentGsen jobbra tolodik a szami-
tott bérszakadékok eloszlasa. Ez 6sszhangban van azzal, hogy a munkakori bontas
(majd az azon beliili atlagolas) részben kisziiri a foglalkozasi szerkezetbdl és a mun-
kaltatora jellemz6 munkakori 6sszetételbdl eredé kiilonbségeket. Részletesebb kate-
gorizdlassal a kiilonbségek még inkabb csokkennek, bar a 3 és 4 jegyti besorolas
kozotti kiilonbség mar nem annyira jelentds.

Az 1. tabldzatban 6sszefoglaljuk, hogy a kiilonboz6 részletességii FEOR-besorolasok
alkalmazasa esetén mekkora az atlagos bérkiilonbség, valamint hogy a munkaltatok
mekkora része dolgozik olyan cégben, ahol a kiilonbség legfeljebb £5 szazalék.

1. tdblazat
Munkakéri bontas szerinti kiillonbségek a vizsgalt mérészamokban”

Munkakori részletesség

altalanos 1jegyt  2jegyll  3jegyll 4jegyu
FEOR FEOR FEOR FEOR

Kategoridk szama 1,0 6,7 14,3 22,4 31,3

Integralt munkakorben dolgozok (%) 99,8 87,9 80,1 74,1 68,7

Atlagos bérhanyad 0,900 0,935 0,942 0,950 0,952
Munkaltatok aranya, ahol 18,5 29,5 33,4 36,3 38,1

a bérszakadék 5% kozott van (%)

Atlagos adjusztalt bérhanyad 0,896 0,931 0,938 0,946 0,949
Munkaltatdk aranya, ahol az adjusztalt 18,2 27,3 30,5 32,9 35,0

bérszakadék 4-5% kozott van (%)

“ Sulyozatlan munkaltatoi atlagok.
Forrds: sajat szamitds.

A tablazat els6 sora azt mutatja meg, hogy az adott kategorizalas mellett atlagosan
hany munkakéri kategéridban végezhetd nemek szerinti 6sszehasonlitds egy munkal-
tatondl. A méasodik sor 6sszefoglalja, hogy a munkavallalok mekkora ardnya dolgozik
nemek szempontjabol integralt munkakori kategdériaban (ez a 4. dbrdn szemléltetett
mutato atlaga). A harmadik sor az ilyen kategdriakon beliil szamolt bérkiilonbségek
munkaltatonal képzett atlagdnak munkaltatok kozotti atlagat kozli (amelynek elosz-
lasat az 5. dbrdn is feltiintettiik). A negyedik sor azt mutatja meg, hogy a munkal-
tatok mekkora hanyada felelne meg - példaul a svajci rendszerben - a munkakoéron
beliili +5 szazalékos atlagos kiilonbségre vonatkozo kritériumnak. Az utolsé két sor
az el6z6 két mutatot ismétli meg, az életkorra és tapasztalatra korrigalt (adjusztalt)
bérek alapjan.

Ahogyan korabban is irtuk, ha nem alkalmazunk semmilyen munkakéri sztiki-
tést, atlagosan 0,90-os béraranyt, vagyis kortilbeliil 10 szazalékos néi bérhatranyt
talalunk. Ez mar az 1 jegy(i FEOR-kategoridkon beliil végzett dsszevetések esetén is
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6,5 szazalékra csokken, a 3 jegyti FEOR-bontas mellett pedig nagyjabol 5 szazalékra
mérséklddik. 4 jegyt FEOR hasznalata esetén a kiilonbség mar nem csokken érdem-
ben tovabb. Mig az atlagos bérkiilonbség a munkaltatok 18,5 szazalékanal legfeljebb
£5 szazalék (negyedik sor), ez az arany az egyre részletesebb munkakéri kategoriak
tigyelembevételével 30-38 szazalék kozé emelkedik. (A fiiggelék FI1. tabldzatdban
a foglalkoztatotti létszammal stlyozott eredményeket is kozoljiik; ott is hasonld ara-
nyokat taldlunk.) A férfiak és nék kozotti életkori és tapasztalatbeli kiilonbségeket
tigyelembe véve hasonld, bar némileg nagyobb bérhatranyok adédnak.

A tablazat jol szemlélteti a korabban felvetett atvaltast is. Részletesebb munkakori
kategériak hasznalata mellett kisebb munkakoron beliili kiilonbségeket latunk, mivel
egyre inkabb hasonlé munkavallalokat vetiink 6ssze. Ezzel parhuzamosan azonban
az Osszevetés egyre kevesebb munkavéllaldra terjed ki, mivel a részletesebb bontasok
mellett gyakoribba valnak a nemek szempontjabol szegregalt munkakori kategoriak.
A mi példankban a 3 és 4 jegytt FEOR-osztalyozas kozotti valtassal nagyjabol masfél-
szeresére né a kategoriak szama, mikozben az osszevetésre alkalmas (integralt) kate-
goriakban dolgozok aranya 74-r6l 69 szazalékra csékken. Cserébe az atlagos bérkii-
16nbség mar nem mérséklédik szamottevéen. Ugyanakkor azt is latjuk, hogy vannak
olyan munkaltatok (a munkaltatok csaknem 2 szazaléka), amelyek csak igy tudnak
a £5 szazalékos kiiszobérték ala keriilni.

A 6. dbrdn azt mutatjuk be, hogy munkaltatéi szinten hogyan fiigg 6ssze a teljes,
»atlagos” bérkiilonbség és a legrészletesebb, 4 jegyi FEOR-kategoridkon beliil szamolt
kiilonbségek atlaga. A szaggatott vonalak azt a savot jelolik, ahol a mért bérkiilonb-
ségek +5 szazalékon beliil alakulnak.

6. dbra
A munkaltatoi bérkiilonbség atlagos szintjének és a munkakoron beliili bérkiilonbségek
atlaganak kapcsolata
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Forrds: sajat szerkesztés.
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Meglep6 moédon a két mutaté kozott viszonylag gyenge, koriilbeliil 0,2-es korrelaciot
tapasztalunk. A vart mintazat az lenne, hogy sok munkaltaténal a teljes kiilonbség
- a foglalkozasi Osszetétel eltérései miatt — akar nagy is lehet, mikozben a munkakori
kategdriakon beliili kiilonbségek kisebbek. Ezt sok esetben valoban latjuk is: szamos
munkaltaténal a néi bérhatrany mellett a munkakdri kategériakon beliili bérarany
mar az egyenldségnek megfeleld, 1,00 koriili értékhez kozelit (s6tétebb szinnel jelolt
megfigyelések). Ugyanakkor az ellenkezdjére is talalunk példat: vannak olyan mun-
kaltatok, ahol a n6k a jobb (magasabban fizeté) munkakori kategéridkban feliilrep-
rezentaltak, igy a teljes bérardny akar néi elényt is jelezhet. Osszességében az 4bra
azt szemlélteti, hogy a direktiva a) pontja szerinti, munkaltatdi szinten jelentett ,,atla-
gos” kiilonbség mogott tobbféle, egymastol eltéré munkakoron beliili egyenléStlenségi
mintazat huzédhat meg.

A munkakoron beliili bérszakadék véaltozatossaga

Az alabbiakban azokra a munkaltatokra sztikitjiik vizsgalatunkat, amelyekrol az
el6z6 alfejezetben bemutatott, munkaltatdi szinti atlagos mutaté alapjan azt gon-
doljuk, hogy az egyenldséghez kozel (a £5 szazalékos hatdron beliil) dllnak. Ezen
munkaltatoknal azt vizsgaljuk, hogy a foglalkoztatottak mekkora aranya dolgozik
olyan munkakéri kategéridban, ahol az adott munkakoron beliili bérkiilonbség is
kisebb +5 szazaléknal. Eredményeinket a 7. dbrdn mutatjuk be, ahol mar 1 jegyt
FEOR-bontas alapjan is érdekes mintazat rajzolodik ki. Az egyik tipikus eset, ami-
kor valéban minden munkakdri kategoriaban kicsiny a nék és a férfiak bére kozotti
eltérés (jobb oldali médusz az eloszlasban). A masik eset, amikor a nagyon tagan vett
munkakori kategoriak kozel mindegyikében +5 szazaléknal nagyobb kiilonbség lat-
hatd, mikozben munkaltatdi szinten ezek a kiilonbségek kiegyenlitik egymast (bal
oldali médusz). Szabalyozdi szempontbdl kérdés, hogy az utdbbi eseteket hogyan
érdemes értékelni. Elegendd-e a kritérium teljesitése az aggregalt mutatd esetében,
ha kozben a munkakorok tobbségében jelentds nemek kozotti kiillonbségek allnak
fenn (feltehetéen mindkét iranyban)?

Ugyanakkor az egyértelmien kirajzolddik, hogy még az atlagban ,,jo” (azaz
alacsony atlagos bérkiilonbséggel jellemezhetd) munkaltatoknadl is lesznek olyan
munkakori kategoériak, amelyek ,magyarazatra szorulnak” Raaddsul minél rész-
letesebb munkakéori bontast hasznalunk, annal nagyobb lesz azoknak a celldk-
nak az ardnya, amelyekben 5 szdzaléknal nagyobb eltérés adddik. A 7. dbrdn az
is lathato, hogy 4 jegyli FEOR-besorolas mellett a korabban kétmdduszu elosz-
las inkabb kozépre huz, és dsszességében nagyobb valtozatossag figyelheté meg
a munkaltatok kozott. Egy atlagos (az eloszlas kozepén elhelyezkedd) munkalta-
tonal nagyjabol a foglalkoztatottak fele taldlhatéd olyan celldban, ahol az eltérés
meghaladja a +5 szazalékot.

Egyéni szinten (létszammal sulyozva) vizsgalva, még az ilyen ,,j6” munkaltatok-
nal is a foglalkoztatottaknak 0sszesen csak 59,8 szazaléka helyezkedik el a direktiva
szempontjabol megfelelé kategoriaban (a teljes jovedelmeket figyelembe véve), mig
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7. dbra
A kritériumnak megfelel6 munkakorben foglalkoztatottak aranya a munkaltatonal
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Forrds: sajat szerkesztés.

40,2 szazalékuk olyan celldban, ahol az eltérést indokolni kell (példaul teljesitmény-
ktlonbséggel), vagy kiigazitast kell végezni. Ez azt is jelzi, hogy még az atlagban
~megfelel6”, vagyis £5 szdzalék alatti atlagos munkakori bérkiilonbséggel jellemez-
het6 cégeknek is varhatéan jelentds adminisztrativ teherrel kell szembenézniiik: sza-
mos munkakor esetében kell majd indokolniuk az 5 szazalékot meghaladé eltérése-
ket, akar férfi-, akar néi irdnyban.

A fenti abra azt is sugallja, hogy a részletesebb munkakoéri besorolas noveli azok
aranyat, akik ,nem megfelel6” cellaban dolgoznak. Ez a mintazat alapvetéen az
Osszevetési kategoriak kisebb méretébdl fakad: ahogy a bontas részletesebbé valik,
gyakrabban addédnak kis 1étszamu cellak, amelyekben nagyobb eséllyel jelenik meg
a &5 szazalékot meghaladd eltérés. Fontos megjegyezni, hogy ez a mechanizmus adott
aggregalasi szinten belill is érvényesiil: egyazon FEOR-besorolas mellett is komoly
eltérések figyelhet6k meg a kiilonb6z6 méreti munkakori cellak kozott. Ezt a 8. dbrdn
szemléltetjiik, ahol a megfigyelések egy-egy munkaltato-munkakori kategéria par-
nak felelnek meg (a 4 jegyti FEOR-besorolds alapjan). Az x tengelyen a munkakori
kategdriaban dolgozok létszamat, az y tengelyen pedig az adott kategérian beliili bér-
kiillonbséget abrazoljuk, igy a cellakat egyszerre rendezziik a méretiik és a bérarany-
megoszlasuk szerint. A sotétebb szinnel jelolt munkakorcellakban kisebb a nemek
kozotti kiillonbség 5 szazaléknal.

Mivel a jelenséget a szemléletesség kedvéért azon munkaltatok korében vizsgaljuk,
amelyeknél a munkaltatok szintjén szamolt atlagos bérkiilonbség legfeljebb £5 sza-
zalék, igy a munkakori szint{ kiilonbségek atlagat is nulla koré varjuk; ez nagyjabol
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8. dbra
A munkakoron belilli bérkiilonbségek és a munkakori kategoria méretének osszefiiggése
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meg is felel az dbran lathaté eloszlasnak. Az abran azonban latvanyosan kirajzolodik
egy tolcsérszerli mintazat is.

Az alacsony létszamu munkakori cellak esetében a munkakérok — és igy a foglal-
koztatottak — viszonylag kis hanyada esik a 5 szazalékos ,,megfelel6” savba. Pél-
ddul a 2-10 f6s munkakori cellakban az itt vizsgalt foglalkoztatottak 76 szazaléka
a megfelel6 savon kiviilre esik. Ahogyan egyre nagyobb létszami munkakori cel-
lakra fokuszalunk, az extrém értékek (akar kétszeres kiilonbségek a két nem kozott)
eltlinnek, és a munkakoron beliili eltérések egyre inkabb a £10 szazalékos savon beliil
koncentralédnak. A 11-100 f6s munkakori cellakban dolgozdok korében mar atlago-
san 42 szazalék tartozik a direktiva szerinti ,megfelel6” kategoriaba. A legnagyobb
létszamu munkakori cellak esetében pedig mar gyakoribb, hogy egy cella megfelel-
jen az el6irasnak, mint hogy kilogjon bel6le. A 100 {6 feletti munkakdri celldkban
a ,megfelel6” celldban dolgozok aranya 70 szazalék. Fontos tehat hangsulyozni, hogy
még a nagy létszamu munkakorokon beliil is akadnak olyanok, ahol a nemek kézotti
bérkiilonbség meghaladja a 45 szazalékot.

Ez az 4bra tehat felhivja a figyelmet arra, hogy még az egyenldéségre torekvo
munkaltatok korében is jelentds eltérések varhatok a kis létszamu munkakori
cellakban. Ennek részben statisztikai oka van. Ha a béreket — az életkoron és
a tapasztalaton tul - kevésbé megfigyelhetd, egyéni készségek is befolyasoljak
(amire a szakirodalomban szamos bizonyiték taldlhatd), akkor egy kis cellaban
nagyobb az esélye annak, hogy egy relative ,,jo” vagy éppen relative ,,gyenge”
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készségli munkavallalé aranytalanul elhtzza az adott nem atlagbérét. Nagyobb
létszam mellett ezek az egyéni kiilonbségek jellemzGen atlagolodnak, és onmaguk-
ban nem vezetnek érdemi nemek kozotti eltéréshez — kivéve, ha a férfiak és a nék
kozott szisztematikus kiilonbségek vannak bizonyos készségek tekintetében (pél-
ddul a béralkura val6 hajlandésagban).

Rdadasul a munkaltatokon beliil ugyan kevesen dolgoznak jellemzden sziikebb
munkakori kategoriakban, dm az érintett (kis 1étszamu) kategoriak szama nagy lehet.
Ebbdl kévetkezik, hogy a kis 1étszamu kategoriakban megjelend eltérések indoklasa
Osszességében jelents adminisztrativ terhet okozhat a munkéltatoknak — még akkor
is, ha az eltérések egy részének magyarazata a gyakorlatban kézenfekvé (példaul tul-
orazasi kiillonbségek, illetve az életkor és a szakmai tapasztalat eltérései).

A felmeriil6 adminisztrativ terhet kétféleképpen is lehetne enyhiteni. Az egyik
lehetdség, hogy a kis létszamu munkakori cellak részleges mentességet kaphatnak
a 5 szazalékos kiiszob aldl. A jelentéstételi kotelezettség ebben az esetben is fenn-
maradhatna, ugyanakkor példaul a 10 f6 alatti kategoriakban a 10 szazalékos eltérés
sem vonna maga utan szankciot. Egy ilyen szabalynak ugyanakkor kovetkezménye
lehet, hogy gyengiil az a ,,természetes” visszatartd erd, amely a tulzottan részletes
munkakori kategorizalas ellen hatna - azaltal, hogy nagyszamu kategéria meghata-
rozasa esetén sok részletes indoklasra szorulé kategoria is keletkezne. A masik lehe-
tdség, hogy a szabalyozas a tul kicsi munkakori cellak dsszevondsat 6sztonzi vagy
kotelezGvé teszi, ami azonban tovabbi médszertani kérdéseket vethet fel. Olyan rend-
szerekben, ahol a munkakorokhoz eldre rogzitett értékek vagy bérsavok tartoznak,
a szomszédos munkakorok 0sszevonasa viszonylag egyértelmt lehet. Mas esetekben
azonban nem magatol értet6dd, hogy mely munkakori kategoriak vonhatdk dssze
ugy, hogy az Osszevetés tovabbra is szakmailag értelmes és transzparens maradjon.

A munkakori szintii eltérések korrekcidja

A kovetkezékben arra tériink at, hogy a direktiva logikaja szerint indokolatlan
munkakori szint{ eltérések korrekcidja milyen bérkoltségterhet jelentene a mun-
kaltatok szamara.

A direktivanak valé megfelelés bérkoltsége

Az eddigiekben tehat azt lattuk, hogy a munkaltatok jelentds része varhatdan érin-
tett lesz a bératlathatdsagi iranyelv szerinti jelentéstételt kovetd okfeltarasi, indok-
lasi vagy bérkorrekcios folyamatokban. Még azoknal a munkaltatoknal is, ahol
a munkaltatoi szintl atlagos bérkiilonbség kicsiny, el6fordulhatnak olyan mun-
kakori cellak, amelyekben — megfelelé indoklas hianyaban — bérkiigazitast kel-
lene végrehajtani. Ebben a fejezetben arra tesziink kisérletet, hogy (fels6) becslést
adjunk arra, hogy mekkora terhet jelenthet a munkaltatok szamadra a sziikséges
korrekciok elvégzése.
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A becslést tobb okbdl is felsd korlatnak tekintjitk. Egyrészt az elemzést a 4 jegy(i
FEOR-kategoriak szintjén végezziik, mikozben a gyakorlatban ennél arnyaltabb
szervezetspecifikus munkakori bontasok is megjelenhetnek. Masrészt a rendel-
kezéstinkre 4ll6 adatok a jovedelmet Osszesitett formaban tartalmazzdk, és nem
tudjuk kiilon azonositani azokat a komponenseket (példaul taldéradij, potlékok),
amelyek szamos esetben nemsemleges, objektiv szempontokkal magyarazhatjak
a munkakoron beliili eltéréseket. Hasonloképpen, a bérkiilonbségek hatterében
allhatnak olyan objektiv termelékenységi kiilonbségek és 6sztonzérendszerek
(példaul mozgobér, bonuszok), amelyek a gyakorlatban gyakran legitimacios csa-
tornaként szolgalhatnak. Végiil, a becslés soran tobb erds feltevéssel éliink: azt
feltételezziik, hogy az alkalmazkodads kizardlag az ,alulfizetett” csoport bérének
emelésével torténik (nincs bércsokkentés, és nem valtozik a foglalkoztatottak lét-
szama, munkaterhelése), valamint azt is, hogy a kiigazitas azonnal megtorténik,
vagyis nem lehet tobb évre elnyujtani a kiegyenlitést, példaul a nék atlagosan
magasabb éves béremelésén keresztiil.

Modszertanilag a kovetkez6képpen jarunk el. Minden munkaltaté—-munkakoéri
cellaban meghatarozzuk, hogy az alacsonyabb atlagbérii csoport bérét hany szaza-
lékkal kellene megemelni ahhoz, hogy a néi/férfi bérarany a 0,95-1,05 kozotti ,,meg-
felel6” savba keriiljon. Ezt a szazalékos emelést ezutan megszorozzuk az érintett cso-
port adott cellira vonatkozé dsszes brutté bértomegével; igy megkapjuk, hogy az
adott munkakori celliban mekkora tobblet-bérkifizetésre lenne szitkség egy honap-
ban a kritérium teljesitéséhez. A cellaszintii tobbleteket munkaltatéi szinten 6ssze-
gezziik, majd az igy kapott, forintban szamolt korrekciot elosztjuk a munkaltato tel-
jes brutt6 bértomegével. Ez az arany azt mutatja meg, hogy a munkaltatonak a brutté
bértomegét hany szdzalékkal kellene novelnie a kritérium teljesitéséhez. (A szami-
tas soran eltekintiink minden munkaltatéi jarulékkedvezménytél és egyéb, a teljes
munkaerdkoltséget modositd tényez6tol.) Ennek a mutatonak a munkaltatok kozotti
eloszlasat tiintettiik fel a 9. dbrdn.

Jol lathatd, hogy minél részletesebb munkakdri kategorizalast alkalmazunk, annal
inkabb csokken a becsiilt sziikséges bérkorrekcio atlagos mértéke. Ugyanakkor még
4 jegyli FEOR-bontds mellett is azt talaljuk, hogy felsé becslésiink szerint a sziiksé-
ges korrekcio atlagosan 3,9 szazalékos bértomegnovelést jelentene a munkaltatok sza-
mara. A munkaltatok kozott azonban jelent6s a szorddas: bar az esetek tobbségében
a sziikséges korrekcié mindossze 1-2 szazalék koriil alakul, egy kisebb csoportnal
ennél joval nagyobb értékek is megjelennek. A 4 jegyli FEOR-besorolas hasznalata
esetén a korrekcioé medidnja 2,5 szazalék, vagyis a munkaltatok felénél ennél kisebb
a sziikséges bértomegnovelés.

Az eloszlasbol az is latszik, hogy még azoknal a munkaltatoknal is el6fordulhat nem
elhanyagolhato korrekcids igény, amelyek a korabban bemutatott munkaltatéi szintt
mutatok alapjan egyenléségkozeli képet mutattak. A nullakozeli korrekcids értékek
nem kiugréan gyakoriak. Ez arra utal, hogy a direktiva logikaja szerint a munkal-
tatok dont6 tobbségénél varhatoan el6fordulnak majd olyan munkakori cellak, ahol
- megfelelé indoklas hidnydban — bérkorrekciora lehet sziikség.
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9. dbra
A bértomeg aranyaban kimutatott bérkorrekcio eloszlasa munkaltatok szerint
Stirtiség
0254
AN —— 1jegy(i FEOR
N\
i ‘ 2 jegyti FEOR
0,20 4 -
3 jegylit FEOR
————— 4 jegyt FEOR

0,15 4/

0,10 -

0,05 -

(Bérkorrekcio/teljes bértomeg) x 100

Forrds: sajat szerkesztés.

Orszagos nagysagrend

Végiil nemzetgazdasagi szintt becslést is készitiink. Ez az el6z6 alfejezetben bemu-
tatott szamitastol annyiban tér el, hogy a munkaltatoéi szinten becsiilt bértomeg-
novekmeényeket forintban fejezziik ki, éves szintre emeljiik, majd a teljes munkaeré-
koltség kozelitéseként szuperbruttositjuk (egységesen 1,16-os szorzdval). Ezt kove-
téen a munkaltatdi szintli 6sszegeket orszagos szintre aggregaljuk. A becslés tovabbra
is felsd korlatként értelmezendd, mivel a szamitasban valtozatlanul azt feltételezziik,
hogy a munkaltatok a megfigyelt kiilonbségeket nem indokoljak, hanem kiigazitjak, és
az alkalmazkodas kizarélag az alacsonyabb bérti csoport béremelésén keresztiil, azon-
nal torténik. Ennek megfelel6en nem szamolunk sem a bérek kozvetlen vagy kozvetett
csokkentésével (példaul a taldra visszafogasaval), sem a foglalkoztatasi struktira médo-
sitasaval (dthelyezés, létszam-alkalmazkodas). A 2. tdbldzat azt mutatja meg, hogy éves
szinten 0sszesen mekkora bértomeg-kiigazitasra lenne szitkség ahhoz, hogy a direktiva
altal meghatarozott kiiszobot meghaladé bérkiilonbségek megsziinjenek.

A tablazatot megbontottuk az alkalmazott FEOR-besorolas részletességének fiiggvé-
nyében nemek szerint, illetve a munkaltatok mérete szerint. Az alabbiakban a 2027-ben
mar jelentést tevd, 150 f6nél tobbet foglalkoztatdé munkaltatok eredményeit részletez-
zitk b6vebben (als6 panel). Feltételezziik tovabba, hogy a munkaltatok a 3 vagy 4 jegyti
FEOR-szintnek megfelel6 munkakori besorolast valasztanak, hogy elkeriili¢k a nagyon
kis létszamt munkakori cellak tulzott szamat, ezért a tovabbiakban az eredményeket
elsésorban ezen a két szinten mutatjuk be (utols6 két oszlop).



448 | BOZA ISTVAN-ILYES VIRAG

2. tablazat
A bérkorrekcid becstilt mértéke nemzetgazdasagi szinten (millidrd forint)

Munkakori kategoriak

altalanos  1jegyli  2jegyll  3jegyl  4jegyl
FEOR  FEOR  FEOR  FEOR

100-150 fét foglalkoztaté munkdltatok (2031-t61)

Novelendd néi bérek 60,4 39,0 36,4 28,0 23,8
Novelendé férfibérek 14,8 13,3 10,9 9,9 8,5
Osszes bértomegnovekmény 75,2 52,4 47,3 37,9 32,3
150 fonél tobbet foglalkoztaté munkdltatok (2027-t61)

Novelendd néi bérek 804,0 454,6 446,9 344,4 309,2
Noévelend6 férfibérek 48,5 63,5 65,6 65,0 64,6
Osszes bértémegnovekmény 852,5 518,1 512,5 409,4 373,9
Orszagos bértomegnovekmény 927,7 570,5 559,8 4473 406,1

Forrds: sajat szamitas.

Becslésiink szerint éves szinten koriilbeliil 65 milliard forint tobbletbértomegre lett
volna sziikség 2022-ben a férfibérek felzarkoztatasahoz azokban a munkakori cellak-
ban, ahol a férfiak vannak hatranyban, és ennek kozel 6tszorosére, nagysagrendileg
310-345 milliard forintra a néi bérek korrekcidjahoz. Megjegyezziik, hogy egy kizaro-
lag munkaltatoi szintl atlagokra épité megkozelitésben valoszintileg joval ritkabban
meriilne fel a férfibérek korrekcidjanak sziikségessége, és a n6i bérek korrekcidjanak
becsiilt mértéke is kisebb lenne. A munkakori bontas ugyanakkor sok esetben olyan
»Kkilengd” cellakat is lathatova tesz, amelyek munkaltatoi szinten kiegyenlitik egymast,
de a direktiva logikaja szerint mégis korrekciot vagy indoklast igényelnek.

A mindkét nem oldalan megjelend kilengések teljes korrekcidjara 2022-ben 370-410
milliard forintra lett volna sziikség. 2026-0s bérszinten akar 600-650 milliardos 6sszeg
is adodhat, figyelembe véve a nominalis bérek 2021 decembere és 2025 decembere
kozotti csaknem 60 szazalékos novekedését. Ugyanakkor a végsd, ténylegesen sziiksé-
ges korrekci6 ennél varhatéan kisebb lesz: egyrészt az eltérések egy részét indokolhatjak
példaul a tulérahoz és potlékokhoz kapcsolddo kiilonbségek, masrészt a munkaltatok
a gyakorlatban olyan munkakdri kategorizalast is alkalmazhatnak, amely csokkenti
akis cellakbol adodo instabilitast. Mindezek ellenére az is lathatd, hogy gazdasagi szin-
ten a szabalyozas varhatd hatasa nem elhanyagolhato.

Tekintettel arra, hogy a gazdasagi teljesitmény Magyarorszagon immar tobb éve
stagnal, a korrekciobdl fakadé tobbletbér a munkaltatok szamara nem elhanyagol-
hato terhet jelenthet (a jelentés elkészitéséhez kapcsolodo kozvetlen koltségek mellett).
SzélsGséges esetben a korrekciobdl fakado tobbletkoltségek egy része a fogyasztokra
atharitva arnovekedés formajaban jelentkezhet. Ebben az értelemben a hazai szaba-
lyozasi keret kialakitasakor a kormanyzat érdeke is az lehet, hogy a korrekciok cél-
zottan csak az érdemi egyenldtlenségeket kezeljék, és ne a mérési vagy kategorizalasi
sajatossagokbdl eredd, technikai jellegti eltérésekre reagaljanak.
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Az Osszefoglalo fejezetben még egyszer végigvessziik azokat a pontokat, ahol
a szabalyoz6 - amennyiben van mozgastere - javithat a végrehajtas hatékonysa-
gan ugy, hogy kozben nem hagyja, hogy az egyenldségi szempontok érvényesii-
lése sériiljon.

Diszkusszid és szakpolitikai javaslatok

Tanulmanyunk elsédleges célja az volt, hogy a 2023/970/EU iranyelv jelentéstételi és
megfelelési logikajat a lehet6 legkozvetlenebb modon teszteljiik adminisztrativ ada-
tokon, és bemutassuk, hogy a mért bérkiilonbségek, a munkavallalok egyenldtlenség-
ben val¢ érintettsége, valamint a vallalati megfelelési teher milyen mértékben fiigg
a mérési dontésektol. A mérési gyakorlat tapasztalatai alapjan a tovabbiakban azokat
a kritikus pontokat vessziik sorra, amelyeknek a koriiltekint szabalyozasaval a tag-
allamok érdemben hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a direktiva céljai az adminisztrativ
terhek észszert keretei kozott valosuljanak meg.

A munkakori bontds részletessége mint szabdlyozdsi kulcskérdés

Eredményeink szerint a munkakori bontas részletessége és a kimutatott munka-
koron beliili bérkiillonbségek kozott valoban erds atvaltas figyelhetd meg. Ahogy
a foglalkozasi kategoriak egyre részletesebbé valnak, a munkakori cellak homogé-
nebbek lesznek, és a munkakoron beliili killonbségek mérséklédnek. Ezzel parhu-
zamosan azonban csokken a cellaméret, és n6 azon kategéridk szdma, ahol a mért
bérkiilonbségek instabilabbak, azaz nagyobb szérast mutatnak, és igy bérelemzési
és korrekcios eljarast valthatnak ki, illetve egyaltalan nem szamithatok ki a nemek
szerinti szegregdcié miatt.

A munkakori strukturak kialakitasara vonatkozé alapelvek rogzitése igy azért is
kiemelkedd jelentdségii, mert a tulzott rugalmassag visszaélések lehetdségét teremt-
heti meg. A munkaltatok érdekeltté valhatnak abban, hogy a munkakori kategériakat
stratégiai modon alakitsak: a nagy bérkiilonbségeket mutato cellakat kisebb egysé-
gekre bontsak, vagy akar éppen ellenkezéleg, a kiilonbségek elfedésére tagabb kate-
goriakat hozzanak létre. Az ilyen gyakorlatok megfékezése csak akkor lehetséges, ha
a munkakori strukturak kialakitdsa és szerkezete atlathatd, kovetkezetes és a mun-
kavallalok szamara megismerhetd. Ezzel 6sszefliggésben kiilonosen fontos az érdek-
képviseleti szervek hozzaférésének és ellenérzési szerepének rogzitése.

A kis elemszdmii celldk kezelése
A kis elemszamu cellak kérdése két szempontbol is kiilon figyelmet igényel. Egy-

részt adatvédelmi okok miatt: ha nagyon kevés ember tartozik egy kategori-
aba, a béradatok kozlése konnyen egyéni szintii informaciot fedhet fel. Masrészt
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statisztikai okbol: kevés adat mellett az atlag nagyon instabil, igy a kiilonbségek
konnyen véletlenszeri kilengésekbdl is adédhatnak. Javaslatunk olyan szabalyo-
zasi rendszer kialakitasa, amely elkeriili a pusztan statisztikai ingadozasokra adott
aranytalan reakciok 6sztonzését, és nem r6 indokolatlan terheket azokra a munkal-
tatdkra, amelyek foglalkozasi strukturdjukbol fakaddan sok kis elemszamu kate-
goriaval rendelkeznek.

Az ut6bbi cél megvaldsithatd egy olyan rendszerben, amelyben a mutatdk eléal-
litasa és nyilvantartdsa kotelez6 ugyan, ugyanakkor a kiiszobértékekhez kotott jog-
kovetkezmények (mint a szigoru indoklasi vagy korrigalasi kotelezettség) a nagyon
kis létszamu munkakori kategoriak esetében enyhébbek. E kategoriak mentesithe-
ték a szankciok alkalmazdsa alol, vagy az eljaras ,puhabb” iranyba terelhetd, pél-
daul a munkakori struktura feliilvizsgalatanak eléirasaval. Megjegyezziik, hogy
ez az irany viszont fenntartja a vallalatok 6sztonzottségét a munkakori kategoriak
elaprézasara, szegregalt munkakorok definialasara. Ez utébbiakat tehat valami-
lyen mddon szabalyozni sziikséges, példaul a kozel ,,azonos értéki” munkakorok
Osszevondsanak eléirdsaval.

Az dtlagos munkakoron beliili kiilonbség mint alternativ indikdtor

Eredményeink azt mutatjak, hogy a direktiva jelenlegilogikaja — amely munkakori
szinten értékeli az egyenldtlenségeket — konnyen vezethet nagy volument és gyak-
ran kényszeredett indokldsi folyamatokhoz. Ez még akkor is el6fordulhat, ha a val-
lalat egészét tekintve a nemek kozotti béregyenléség dsszességében észszert kere-
tek kozott marad. A munkakorokon beliili bérkiilonbségek létszammal stlyozott
atlaga alternativ indikatorként alkalmas lehetne a rendszerszint(i diszkriminacié
megragadasara, mikozben csokkenthetné a véletlen kilengésekbdl fakado okfeltaro
eljarasok szamat. Raadasul ez a mutat6 a direktiva a) pontja szerinti atlagos bér-
kiilonbség-mutatohoz képest is a vallalatok korrektebb osszevetését tenné lehetévé,
mivel nem hozza hatranyba a munkakorok nagyon széles listajat lefedd, de amugy
az egyenldségi elveket tiszteletben tart6 cégeket.

Szakpolitikai szempontbdl ezért megfontoland6 a munkakori kategérian beliili
dtlagos kiilonbség kiszamitasanak eldirasa vagy tamogatasa. Egy lehetséges 6sztonzé
lehetne, ha az ebben a mutatéban a 45 szazalékos (vagy akar egy szigorubb, példaul
+2 szazalékos) kiiszob alatt marado véllalatok - biztositékok mellett — mentességet
kapndnak az egyes kis létszamt munkakorokben megfigyelt nagyobb eltérésekbdél
takad¢ szankciok aldl. Ez lehet6vé tenné, hogy az egyes munkakorokben megjelend
véletlen kilengések munkaltatdi szinten részben kioltsak egymast. E megkozelités
korlatja, hogy egy nagy és dsszességében egyenld bérezést alkalmazo vallalat eseté-
ben nem feltétleniil jelezné automatikusan, ha diszkriminativ bérezési gyakorlatok
jelennek meg adott kisebb részlegeken. Am ezt a problémat mérsékli, hogy a munka-
vallalok és érdekképviseleteik tovabbra is jogosultak a munkakéri szinti kiilonbsé-
gek megismerésére, és kérhetik a munkaltatotdl azok indoklasat.
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Viltozo bérelemek: objektiv indokldsi alap vagy szabdlyozdsi kockdzat?

Bar az adatainkban a bonuszok és egyes valtozo elemek nem kiilonithetdk el tisztan,
a szakirodalom és a vallalati gyakorlat alapjan a taléra- és mtiszakpotlékok és a tel-
jesitményhez kotott kifizetések tipikusan olyan csatornak, amelyek jelentds, azonban
»objektiv’ magyarazo tényez6ként jelenhetnek meg a munkakori szintd eltérések
indoklasaban (Boza & Reizer, 2025). Ezzel egyiitt azonban két kockazatot érdemes
kiemelni. Egyrészt az ezekhez a lehetéségekhez (példaul tulérahoz, prémiumfel-
adatokhoz) valé hozzaférés maga is lehet a nemek szempontjabdl egyenl6tlen. Mas-
részt a bonuszrendszerek, még ha formalisan vallalati vagy cégcsoportszintt, objek-
tiv mutatokhoz kotddnek is, a gyakorlatban gyakran tartalmaznak szubjektiv don-
tési elemeket (példaul teljesitményértékelést, vezetdi dontést), amelyek adott esetben
nemek szerinti aranytalansagokat idézhetnek eld.

A szabalyozoénak vildgosan el6 kell irnia, hogy milyen esetekben lehet (vagy
kell) az ilyen, alapbéren feliili tételeket figyelembe venni a munkakéri szintt bér-
kilonbségek értelmezése, indokldsa soran, szem el6tt tartva a nem kivant kovet-
kezményeket is. Elkertilve példaul, hogy a munkaltatok amiatt sziintessenek meg
vagy tegyenek kotelez6vé miiszakokat, hogy az azokbdl fakad6 nemek kozotti bér-
kiilonbséget eltiintessék. Mindenképpen fontos azonban, hogy a valtozo bérele-
mek szerepe csak vilagos dokumentacios és eljarasi standardok mellett fogadhatd
el indoklasként. Ellenérizhetd, atlathatd és a munkavallaléi oldal visszajelzését is
lehetévé tevé bonuszrendszerekre, valamint transzparens tulora- és miszakvalla-
lasi szabalyokra van sziikség.

Standardizalt adjusztdlds a kisvallalatok hdtranydnak mérséklésére

A munkakori szinti eltérések ,,objektiv és nemek szempontjabdl semleges” indoko-
lasa a gyakorlatban korrekciot igényelhet olyan valtozok szerint is, mint az életkor,
a vallalatnal eltoltott szolgdlati id6 vagy a bérmegallapitas soran hasznalt besorolasi
kritériumok. Mig a nagyvallalatok szamara realis lehet regresszios elemzések alkal-
mazasa a vallalaton beliili adatsokasagot kihasznalva, a kisebb szervezeteknél az
ehhez sziikséges adatelemzési rutin és kapacitds — s6t akar a statisztikai erd is — hia-
nyozhat. Ez az aszimmetria nem szandékolt modon egyenl6tlen megfelelési terhet ré
a kiilonboz6 mérett vallalatokra.

A tagallami implementacioé soran célszer lehet standardizalt, transzparens kor-
rekcios paramétereket (vagy legalabb egy ajanlott eljarasi keretet) meghatarozni,
amelyre a kisebb cégek tdmaszkodhatnak, és amely a nagyobb cégeknél alkalmazott,
komplexebb modellezéssel is 6sszehasonlithaté alternativat biztositana. Amennyiben
a kormanyzat kdzzétenne ,elszamolhatd” életkori és tapasztalati hozamokat — akar
iparagi bontasban -, azok alkalmazasa egyrészt kézenfekvo és jol hasznalhaté meg-
oldast kindlna a munkaltatok szamara (példaul egy online kalkuldtor segitségével),
masrészt a munkavallaldi érdekképviseletek szamara is atlathatdva tenné a bérkii-
16nbségek ilyen médon térténd indoklasat.
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Bérelemek kis sullyal, am jelentds adminisztrativ teherrel

A direktiva a dijazas fogalmat a leheté legtagabb mdédon definialja, ami elméleti szem-
pontbdl indokolt, ugyanakkor a gyakorlati végrehajtasban aranytalan adminisztra-
tiv terheket okozhat. Iparagi szereploktdl szarmazd tapasztalatok alapjan ugy latjuk,
hogy a kisebb, nehezen standardizalhaté természetbeni vagy eseti juttatasok rendsze-
rint nem véltoztatjdk meg érdemben a bérkiilonbségek osszképét. Am az ilyen tipusu
adatok Osszegytujtése, kiilon rendszerekbdl torténd integralasa és szamszertisitése
jelent6s adminisztrativ koltséget réhat a munkaltatokra.

Ha a tagallami szabalyozasi mozgastér ezt lehet6vé teszi, érdemes elkiilonitetten
kezelni a jol mérhetd, jelentds tételeket (alapbér, f6bb potlékok, bonuszok) és a margi-
nélis bérelemeket, és ez utobbiakra egyszerisitett eljarasi vagy dokumentacios kovetel-
ményeket eléirni. Ez lehetévé tenné a munkaltatok altal kozolt altalanos mutatok sza-
balyozoi ellenérzését is, hiszen csak a bérszdmfejtésben és ily moédon a jarulékbeval-

lasokban, dllami adatszolgaltatasokban is megjelené adathalmazra timaszkodnanak.

Nemsemleges referenciakategoria a bérkiilonbségek szamoldsihoz

Ahogy a tanulmanyban mar kiemeltiik, a direktiva definicios logikdja kovetkezetesen
a férfiak atlagos bérszintjéhez viszonyitva fejezi ki a bérkiilonbséget. A viszonyitasi
alap ilyen rogzitése viszont az egyenl6tlenségek tovabbi forrasava valhat — még ha kis-
mértékben is —, amennyiben a direktivaban kijelolt kozos bérértékelés és lehetséges
szankciok is ehhez a mutatdhoz kotottek. Az azonos abszolut eltérés aranya ugyanis
més lesz attol fiiggden, hogy melyik nem keres tébbet az adott munkakérben. Igy els-
allhat az a nem szandékolt helyzet, hogy a szabalyozas a férfiak ,hatranyat” kisebb
mértékben toleralja, mint a nékét.

Az egyszeriibb és szimmetrikus, nemek szempontjabol semleges megoldas az
lehetne, ha a referenciakategdria mindig az adott munkakorben magasabb bért nem
lenne. Ez a megoldas kiegyenlitené a kiiszobérték implicit aszimmetriajat, és jobban
illeszkedne ahhoz a normativ célhoz, hogy a szabalyozas minden esetben a hatranyos
helyzetli csoport védelmét szolgalja, fliiggetleniil attol, hogy az adott munkakorben
éppen melyik nem keres tobbet.

Modszertani transzparencia

Azt gondoljuk, hogy amennyiben a szabalyozas képes egyszerre pontosan mérni,
aranyosan reagalni és valodi 6sztonzéként miikddni, akkor valddi esély nyilik arra,
hogy a transzparencia erGsitése és az el6irt éves bérelemzések valdoban a nemek
kozotti egyenldség elémozditasat szolgaljak. A vallalatok adatkezelési és szami-
tasi modszereinek a munkavallaldi érdekképviseletek, valamint a bérjelentéseket
kezel6 és ellendrzé hatdsagok szamara egyarant atlathatonak kell lenniiik. Az egy-
séges gondolkodasi keret mindharom érintett fél jarulékos koltségeit csokkentené
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- ideértve az adminisztracids koltségeket, a munkaidd-raforditast, de akar a mun-
kahelyi fesziiltséget is.

Az atiiltetett tagallami szabdlyozasnak ezért részletes modszertani utmutatast kell
tartalmaznia az olyan, elsé latasra jelentéktelennek tind kérdésekben is, mint hogy
miként szamitsak be a nem teljes évben foglalkoztatott munkavallalokat (példaul stlyo-
zott atlaggal), miként kezelend6k a bonuszkifizetések az év kozben munkakort valtok-
nal, illetve szimos mas gyakorlati kérdésben, amelyekkel a munkaltatok varhatéan csak
a jelentési kotelezettség tényleges alkalmazasa soran szembesiilnek. A moédszertani
utmutatasok mellett a gyakorlati végrehajtas sikeréhez képzési és felkészitési progra-
mokra is sziikség lehet, kiilonosen a kis- és kozépvallalkozasok, valamint a munkaval-
laloi képviseletek korében, amelyek az iranyelv alkalmazasaban kulcsszerepet kapnak.
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Fl. tabldzat
A munkakdri bontas részletessége szerinti killonbségek a vizsgalt mérészamokban®

Munkakori részletesség

altalanos 1jegyli  2jegyl  3jegyl 4 jegyl
FEOR  FEOR  FEOR  FEOR

Kategoriak szama 1,0 7,3 18,5 33,1 54,0
Integralt munkakorben dolgozok (%) 99,9 94,5 90,3 86,4 82,4
Atlagos bérhényad 0,882 0,926 0,932 0,940 0,944
Dolgozok aranya munkaltatoknal, 20,7 30,8 33,0 37,8 39,5
ahol a bérszakadék 4+-5% kozotti (%)

Atlagos adjusztélt bérhanyad 0,879 0,922 0,927 0,936 0,940
Dolgozdk aranya munkaéltatoknal, 18,4 27,9 28,7 32,0 34,0

ahol az adjusztalt bérszakadék £5%
kozotti (%)

* A munkavallalok szamaval stlyozott atlag.
Forrds: sajat szamitas.

Regresszids korrekcio

A munkakori kategériakon beliil megfigyelt férfi-né bérkiilonbségek egy része abbdl
is adodhat, hogy a nék és férfiak atlagos életkora, illetve a munkaltatonal eltoltott
ideje eltér. Ha példaul egy adott kategoriaban a férfiak atlagosan régebb 6ta dolgoznak
ugyanannal a munkaltatonal, akkor 6nmagaban emiatt is magasabb lehet az atlagos
bériik, még akkor is, ha azonos szabélyok szerint torténik a bérezés. A regresszids kor-
rekcio célja az, hogy az ilyen Osszetételbeli kiillonbségeket levalasszuk a bérek nemek
szerinti 6sszehasonlitasarol.

A modszer Iényege egyszerii gondolatkisérletként is megfogalmazhaté. Nem
kozvetleniil a megfigyelt béreket vetjiik 6ssze, hanem azt kérdezziik meg: mek-
kora lenne a varhaté bérkiilonbség akkor, ha a vizsgalt dolgozdk életkora és
tapasztalata azonos lenne? Ehhez a teljes mintdn egy olyan statisztikai modellt
becsiiliink, amely megmutatja, hogy a bér hogyan fiigg 6ssze az életkorral és
a munkaltatonal szerzett tapasztalattal. A becsiilt 6sszefliggések alapjan minden
dolgozo6 bérébdl levonjuk azt a részt, amely e két tényez6hoz kothetd, majd az igy
kapott, korrigalt bérekbdl képezziik ujra ugyanazokat a mutatokat, amelyeket
a nyers bérekbdl is kiszamitunk.

A korrekcid nem azt jelenti, hogy az életkor vagy a tapasztalat ,,nem szamit”, hanem
éppen azt, hogy ezeket kiilon kezeljiik. Igy a korrigalt mutatok kozelebb éllnak ahhoz
a kérdéshez, hogy azonos életkori és tapasztalati osszetétel mellett mekkora bérkii-
l6nbség maradna fenn adott munkakoéri kategorian beliil. Ez kiillonosen ott lehet
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fontos, ahol kis létszamu vagy gyorsan valtozo osszetételli kategoriakban kell a kimu-
tatott eltéréseket megindokolni.

Fontos ugyanakkor, hogy az életkor és a tapasztalat hatasat a gyakorlatban nem
célszerl minden esetben linearisnak feltételezni. A munkaltatonal szerzett tapasz-
talat bérhozama jellemzden a belépést kovetd els6 években a legerésebb, majd
fokozatosan ellaposodik. Hasonldképpen az életkor sem sziikségszertien egyenle-
tes titemben noveli a béreket: a fiatalabb korcsoportokban meredekebb lehet a bér-
profil, késébb viszont mérséklédhet, st bizonyos esetekben visszahajlé mintazat
is megjelenhet. Emiatt a korrekci6 soran rugalmasabb, 1épcsés vagy toréspontos
specifikaciok haszndlata lehet indokolt.

A korrekcidhoz sziikséges paramétereket valamilyen adaton meg kell becsiilni.
Ennek egyik lehetésége, hogy a nagyobb munkaltatok sajat béradataikra illesztenek
olyan regresszios modellt, amely a bér és a megfigyelhetd osszetételi tényezdék (példaul
az életkor, a munkaltatonal szerzett tapasztalat és a nem) kapcsolatat irja le. A becs-
1és eredménye megmutatja, hogy atlagosan mekkora bérkiilonbség tarsul ezekhez
a tényez6khoz, és ezek alapjan el6allithatok az dsszetételre korrigalt mutatok. Ezeket
a korrekcios paramétereket sajat adataik felhaszndlasaval a cégek maguk is megbe-
csiilhetik, am az is megoldast jelenthet, ha ezeket a paramétereket orszagos szinten,
kozpontilag becsiilik meg, és a kisebb munkaltatok ezeket alkalmazzak.

Empirikus példankban mi az érintett nagyvallalatoknal dolgozok teljes mintdjan
végzink linedris regresszios becslést. A munkavallalokat egyfeldl aszerint soroljuk
csoportokba, hogy kevesebb mint 1 év, 1-2 év, 2-3 év, 3-4 év vagy 4 évnél hosszabb
megfigyelt tapasztalattal rendelkeznek-e az adott munkaltatonal. Ez lehetévé teszi,
hogy a belépés utdni els6 évek meredekebb bérnévekedése elkiiloniiljon a késébbi,
laposabb szakasztol. Az életkor hatasat szintén nem linearisan kezeljiik: a belépéskori
életkorra egy lépcsés fliggvényt illesztiink, amely 20 éves kor alatt és 65 éves kor felett
lapos, 20 és 40 év kozott, 40 és 57 év kozott, valamint 57 és 65 év kozott pedig eltérd
meredekséget enged meg. Ezzel a specifikacioval a becslés jobban koveti a bérprofi-
lok tipikus alakjat, mint egy egyszer(i, minden életkorra azonos meredekséget felté-
telezé megoldds. A becslés elvégzése utan a megtigyelt havi bruttd bérekbol kivonjuk
az életkor és a cégen beliili tapasztalat altal ,magyarazott” részt, igy egy elképzelt 20
éves palyakezdé varhatd béréhez igazitjuk a valodi béradatainkat, és az ebben 1évo
nemek kozotti kiilonbségeket szamoljuk ki munkaltatonként.
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