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Osszefoglalé: Napjainkban is komoly kilonbségek figyelhetsek meg nék és férfiak vezetové valasi
esélyeit, és vezetSként elért béreit tekintve. Tanulméanyunkkal célunk, hogy egy j elemmel jaruljunk
hozza férfi és néi vezetsi bérkulonbségek vizsgalatahoz: a vezetdi pozicidkat megel6zé foglalkozasi
utak feltérképezésével és a karriermintazatokban el6fordulé nemek kézotti kilonbségek feltarasa altal.
Elemzésink soran el6szér nemek szerint vizsgaljuk a gyakran eléfordulé foglalkozasi mintazatokat.
Ezek utdn fix hatdsos panel regressziok és dekompoziciés eljarasok segitségével szamszerdsitjiik a fog-
lalkozasi utak hozzajarulasat a vezet6i bérek alakulasidhoz, valamint a vezetdi bérekben meglévé nemek
kozotti kiillonbségek mértékéhez. A Kozgazdasag- és Regionalis Tudomanyi Kutatékézpont (KRTK)
Adatbankjianak allamigazgatasi adataira tdmaszkodva, 3837 munkavallal6 elsé vezetdi poziciéjahoz
tartozé bérét elemezve a férfiak kozel 12 szazalékos bérelényét mutatjuk ki. Eredményeink szerint a
vezetSként elért bérekben megfigyelhet egyéni kiillonbségek jelentés hanyada, kériilbelil egyharmada
magyarazhaté a korabban bejart foglalkozasi utakkal. Ennek legnagyobb részét azonban nem a multban
betoltott foglalkozasok kiilénbézésége, hanem ezen foglalkozasok egymasra épiilése, sorrendje okozza.
A vezet6i bérekben megfigyelheté egyéni kiillonbségekkel szemben a férfiak és nék kézott fennallé bér-
kiilénbségbdl a korabbi karrierutak csak kisebb hanyadot magyaraznak, melybél a nagyobb hanyadért
maguk a korabbi foglalkozasok felel6sek — kisebb tehat ezek egymasra épiilésének szerepe. Eredménye-
ink ravilagitanak arra, hogy a karrierutak szerinti szelekci6 erésen jelen van a vezetévé valok kérében
is, és hatédssal van mind az els6 vezetdi pozicidk esetén tapasztalt bérek, mind a nemek szerinti bérkii-
lonbségek alakulaséra.
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Abstract: Today, there are still significant gender differences regarding the chances of becoming a
manager and in the wages of managers. The aim of our study is to contribute to the analysis of the
gender wage gap by exploring a new element, the occupational pathways leading to managerial positions
and especially the gender differences in these career patterns. In our empirical setting, we use fixed
effects panel regressions and decomposition techniques to quantify the contribution of occupational
patterns to managerial wages and to the gender gap in managerial wages. Using administrative data of
the Databank of the Centre for Economic and Regional Studies, we analyze the wages of 3837 workers
in their first managerial position and show a male wage advantage of about 12 percent. We find that
around one-third of the variance of managers’ wages can be explained by prior career, with the larger
share coming from the sequences of occupations (occupational patterns and transitions) rather than
the occupations themselves. With regard to the gender wage gap, only a smaller share is explained
by differences in prior career, of which the larger part coming from the occupations themselves. Our
analysis, therefore, shows that selection by occupational career path is also strongly present among
those who become managers, and has an impact on both the wages experienced in first managerial
positions and the gender pay gap.

Keywords: wage decomposition, occupational paths, labor market inequality, gender differences,

sequence analysis, managerial career path

1. Bevezetés

Az elmult évtizedekben a nék helyzete jelentsen javult a munkaerépiacon: a fog-
lalkoztatottak aranya novekedett (Koll6 2014), a bérkiilonbségek valamelyest mér-
séklédtek, a néi részvétel pedig egyre jelentGsebb a vezetéi pozicidkban is (Nagy-
Sebsk 2018). Am még napjainkban is komoly kiilénbségek figyelhetéek meg nék és
férfiak karrieresélyeiben: akar munkahelyen beliili el6léptetésekrél legyen sz6, akar
magasabb beosztdst pozicidk elnyerésérél egy Gj munkahelyen, a néi munkavalla-
16k gyakrabban utkoznek lathatatlan akadédlyokba, melyek megnehezitik érvénye-
siilésiiket. E jelenségek leirdsat ragadja meg metaforikusan az iivegplafon, ivegfal
és uvegszikla kifejezés is (Arulampalam-Booth-Bryan 2007, Hassink-Russo 2010;
Adamecz-Volgyi 2018). Az ilyen tipust akadalyok lekiizdése eltéré stratégidk al-
kalmazasat igényelheti és eltéré karrierutak megvaldsuldsat eredményezheti, me-
lyek adott esetben tovabb erésithetik a vezeték kérében meglévé nemek szerinti
munkaerdpiaci kiillonbségeket.

A karriermobilitas kiilénbségeinek fontos eleme, hogy néket és férfiakat nagyon
kulénbézé foglalkozasokban (és dgazatokban) latunk a munkaerépiacon. Néi mun-
kavallal6k nagyobb ardnyban vannak jelen a szocidlis szféraban, alacsony presztizsu
agazatokban (szolgaltatas, kénnyiipar) és a human foglalkozasokban (példaul iro-
dai és iigyfélkapcsolati foglalkozdsok), melyekhez jellemzéen alacsonyabb bérek tar-
sulnak. Ugyanakkor alulreprezentéltak a miiszaki és ipari foglalkozasokban, melyek
jobb elérelépési lehetségeket és munkaerdpiaci kilatdsokat biztositanak (Koncz
2011, KSH 2022). Az utébbi foglalkozdsok és az dgazatok szerinti szelekcié egyben
hozzajarulhat ahhoz is, hogy a nemek szerint megfigyelhet6 foglalkozasviltozdsok,

valamint a foglalkozastorténetekbdl kirajzol6dé karrierutak eltéréek lehetnek és
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azokhoz kilénb6z6 munkaerépiaci kimenetek tarsulhatnak. A karrierépitésben rej-
16 kiilonbségek, a nagyobb emberi t6két eredményezé, kedvezbb korabbi foglalko-
zastorténetek hozzdjarulhatnak a késébbi jobb munkak elnyeréséhez, a magasabb
fizetéshez, vagy akdr a férfiak és nék kozotti béregyenldtlenségek konzervildsahoz
(Petersen—Snartland-Becken-Olsen 1997). Ez utébbi kérdést kutatasunk a vezetéi
pozicidk kapcsan vizsgilja. Tanulmanyunk célja a vezet6i pozicidkat megel6z6 fog-
lalkozasi utak (karriermintazatok) feltérképezése, kiilonés tekintettel a férfiak és
noék kozti killonbségekre. Noha a karrierek sikerességét szamos szempontbdl érté-
kelhetjitkk — példdul fizetés, elégedettség vagy bedgyazottsig/elkotelez6dés mértéke
(Feldman-Ng 2007) -, cikkiinkben elsésorban a bérek alakuldsara koncentralunk.
Elemzéstinkben megvizsgaljuk, hogy a bejart foglalkozasi utak milyen médon jarul-
nak hozz4 az elsé vezet6i pozicidk esetén megfigyelhetd bérek mértékéhez, valamint
a nemek kozotti vezet6i bérkilonbségek alakuldsdhoz.

Az elemzés sordn el6szor azonositjuk a munkaerdpiaci torténetekben el6forduld, elsé
vezet6i pozicidig bejart tipikus foglalkozdsi utakat, majd megvizsgédljuk, hogy latunk-e
eltéréseket ndk és férfiak kozott. Ezek utan kétvaltozos statisztikai elemzés segitségével
6sszehasonlitjuk a néi és férfi vezetévé valas utjainak tovabbi jellemzéit — példaul, hogy
andk inkabb cégen beliilrdl, vagy kiviilrél kertilnek-e vezetd poziciba, gyorsabban vagy
lassabban érik-e el ezt a poziciét, mint a férfiak, és vannak-e kiillonbségek abban, hogy
milyen vallalatnal, milyen poziciéban valnak vezetévé nék és a férfiak. Végul, e meghi-
gyelt jellemzg8k és a bejart foglalkozasi utak bérekre gyakorolt hatdsat panel regressziok
segitségével szamszerUsitjik, majd dekompoziciés eljarasok segitségével arra keressik
avalaszt, hogy az eltér6 karrierutak eltér6 bérekkel tarsulnak-e az els6 vezet6i pozicidk
esetében. Tovabba, hogy a karrierutakban 1évé kiilsnbségek mennyiben jarulnak hozza
andk és férfiak kozotti vezetsi bérkulonbségek alakulasihoz.

Az elemzés a K6zgazdasag- és Regionalis Tudomanyi Kutatéksézpont (KRTK) Adat-
bankjanak dllamigazgatasi adatgytjteményére tdmaszkodik, mely a 2003-2017-es
idészakra vonatkozdan tartalmazza a hazai népesség 50 szazalékanak munkaerépiaci
és demografiai informdcidit. Az adatbazis munkaltatokat és munkavéllalokat 6ssze-
kots havi panel, mely lehet6vé teszi az egyének munkaerépiaci palyafutdsanak hosz-
szu tava utdnkovetését. A kutatas sordn a karrierutakat az elsé vezet6i pozicidkig be-
jart foglalkozastorténetekkel kozelitjiik, s a Foglalkoztatasok Egységes Osztalyozasi
Rendszerének (FEOR) megfelels kétjegy i kddok sorozataként irjuk le.

Eredményeink szerint a vezet6vé vilas el6tt bejart karrierut nagymértékben
meghatarozza az els6 vezet8i poziciéban elért bérszintet. Varianciadekompozicié se-
gitségével megmutatjuk, hogy vezet6vé valas el6tt bejart foglalkozasi utak a vezetd-
ként kapott kezd6 bérek variancidjanak kozel egyharmaddt magyarazzak. E bérrész
azonban tovabb bonthat6 harom tovéabbi elemre: az aktualis foglalkozés hatasara, a
multban bejart foglalkozasok 4ltal magyarazott részre, tovabba egy maradék tagra,
mely a kordbban bejart foglalkozasok sorrendjének, kombinaciéjdnak, ,mintazata-

nak” eredménye. Utébbi elem tiinik a legdomindnsabbnak mind kézil: az, hogy az



60 szociolégiai Szemle, 2022/3

egyének milyen médon épitik foglalkozasi torténetiket, milyen sorrendben lépnek
adott foglalkozasokbdl mas foglalkozasokba kozel 22 szazalékot magyaraz a bérek
sz6r6ddsdbol. A bérek variancidjanak fennmaradé részét 30 szazalékban megfigyel-
hetd egyéni tulajdonsagok és céges jellemzok magyarazzak, mig kicsivel tobb mint
egyharmadat nem tudjuk megmagyarazni.

Abejart foglalkozasi utak azonban nem csupan a bérek alakuldsit tekintve meg-
hatarozdak, hozzdjarulnak a férfiak és nék kozotti vezetdi bérkilonbségek alaku-
lasdhoz is. Az elsé vezetdi pozicidk esetén a férfiak és nék kozotti atlagos bérki-
lonbség kozel 12 szazalékpont. E kiillonbség 82 szdzaléka akkor is fennmaradna, ha
az azonos foglalkozasi utakat bejart, azonos személyes és munkahelyi jellemzékkel
rendelkezé egyéneket hasonlitandnk 6ssze. A bérkulénbség kozel 9 szazalékat a
megfigyelhetd egyéni és vallalati jellemz8k nemek kézotti killonbségei magyardzzak
(péld4ul a munkaerdpiaci tapasztalatok eltéré mértéke, vezetsvé valas eltérd mére-
td cégekben). Végezetil, a fennmaradé 9 szdzalék a foglalkozasi utak eltérésének
tulajdonithaté. Egyrészt annak, hogy a nék a vezet6vé valas el6tt inkabb dolgoztak
alacsonyabb bérekkel parosulé foglalkozasokban — ez kozel 8 szdzalékot magyaraz
a nemek szerinti bérszakadékbdl. Masrészt annak, hogy az esetiitkben tapasztalha-
t6 foglalkozasi mintazatok is valamelyest rosszabbak: a foglalkozdsok sorrendje és
kombindacidja kozel 1 szdzalékot magyardz a nemek kozotti bérkilonbségekbdl.

Az eredmények arra hivjak fel a figyelmet, hogy a vezet6vé valas soran bejart
foglalkozastorténetek nagymértékben hozzajarulnak a bérek alakuldsdhoz, illet-
ve kisebb mértékben a nemek kozotti bérkilonbségekhez is. Fontos tanulsdgként
vonhatd le, hogy nem csupan az egyének éltal bejart maltbéli foglalkozasoknak van
kulcsszerepe a bérek alakuldsit illetden, hanem annak is, hogy e foglalkozasok mi-
lyen sorrendben kovették egymast, miképp épiiltek egymasra, milyen mas foglal-
kozdsokkal kombinalédnak. Ily médon a foglalkozdsi mintdzatoknak is. A kutatas
munkavallal6i, munkaltatéi és kozpolitikai szempontbdl egyardnt hozzajarul a fér-
fiak és nék kozotti munkaerdpiaci egyenlétlenségek mélyebb megértéséhez, vala-

mint rdmutat a tudatos karrierépités fontossdgara.

2. Irodalmi attekintés
Nemek kozotti kiilonbségek a bérekben és a vezetd poziciok betoltésében

A nemek kozotti bérkilonbség az elmult négy évtizedben jelentésen csokkent a fej-
lett vilagban. Kiilonosen igaz ez azokra az orszagokra, ahol korabban a kilénbségek
nagyobbak voltak. Mig az Egyesiilt Allamokban és az Egyesiilt Kiralysagban a bérkii-
l6nbség mértéke a hetvenes évek masodik felében kézel 40 szazalék volt (Kunze 2018),
a2010-es évek kozepére a nék bérhatranya 15-20 szazalék kériilire csokkent az orsza-
gok tobbségében, ideértve az Eurépai Unié tagallamait, és ezen beliil Magyarorszagot
is (Eurostat 2020b). Napjainkban az atlagos brutté 6rabérekben megfigyelheté nemek
kozotti bérkulonbség az EU-ban 4tlagosan 13,0 szdzalékra tehets, mig Magyarorsza-
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gon 17,2 szazalékra (Eurostat 2020b). A konvergencia jelents része az 1970-1990-es
években zajlott le, pAirhuzamosan a nék foglalkoztatdsanak novekedésével. Azéta a
killénbségek csckkenése megallt vagy lelassult (Blau-Kahn 2017, Kunze 2018).

A vezetdi pozicidk betoltésének esélye e folyamatokkal egyidejiileg szintén lénye-
gesen egyenlébbé vilt, azonban még 2020-ban is csak kicsivel tobb mint a vezetdk
egyharmada volt né az EU-ban, mig Magyarorszagon 39 szazalékuk (Eurostat 2020a).*
A nemek kozotti egyenlStlenségek mértéke a vezetésben vald részvételben nagymér-
tékben figg a foglalkoztato véallalatok jellemzéitél és a vezet6i pozicidk szintjétsl. Mi-
nél nagyobb vallalatokat vizsgalunk minél magasabb szinten, annal alacsonyabb a nék
aranya a vezetSk kozott. Az amerikai részvénytarsasigok mintajiban, illetve a szaz
legnagyobb amerikai vallalat vezet6i k6zott példaul a néi felsé vezetsk ardnya 10 sza-
zalék alatti volt az elmult évtizedekben (Gayle-Golan—Miller 2012, Koch-Forgues-
Monties 2017). E trendek napjainkban is valtozatlanok, 2020-ban a Fortune 500-as
vallalatoknak minddssze 7,4 szdzalékat vezette né (Hinchlifee 2020).

A legnagyobb villalatok vezetéit vizsgilva azt is megéllapithatjuk, hogy a ve-
zetés legfels6bb szintjein alacsonyabb a nék aranya, mint a funkciondlis vezet8k
szintjén (Bonet-Cappelli-Hamori 2020). Ut6bbi tendencidk Magyarorszagra nézve
is igaznak bizonyulnak: egy 2003-as, a hazai 50 legnagyobb cégbdl 16 kivalasztott
vallalatot vizsgdlé kutatas is ramutatott arra, hogy a vezetdi hierarchidban félfelé
haladva a nék ardnya egyre csokken. A kozépvezetSk korében a nék ardnya 29,4 sza-
zalék volt, a felsé vezetSk kozott 21,1 szazalék, mig a cstcsvezetSk kérében mind-
Gssze 7 szazalék. A tanulmdny tanulsigai szerint mig a kozépvezetdi pozicidk betsl-
tésének esélye nagyjabol egyenld volt nék és férfiak kozott, addig a felsé és cstcsve-
zet6i poziciokba kertlésre a férfiaknak rendre kétszer és 6tszér nagyobb esélye volt
a nékhoz képest (Balint 2003).

A vezetéi fizetéseket tekintve Gayle, Golan és Miller (2012) a felsé vezetsk ko-
z6tt éves szinten 84 ezer dolldr bérelényt mutatott ki a férfiak szdmara fizetésben,
és ennek 6tszorosét a bénuszokban.® Ez azonban nagyrészt abbdl szdrmazott, hogy
a férfiak nagyobb eséllyel voltak jelen a legfelsé pozicikban — adott vezet6i szin-
ten belul 6sszehasonlitva a béreket nem taldltak kimutathaté kiilonbséget. Hill,
Upadhyay, és Beekun (2015) véllalati fixhatds-modellben, azaz adott vallalaton be-
lal, véllalati teljesitménymutatokra kontrolldlva hatszdzaléknyi néi elényt mutatott
ki a néi véllalatvezetsk (CEO-k) bérét és kompenzicidjat tekintve. Gupta, Mortal,
és Guo (2018) megismételve ezt a vizsgalatot és kiegészitve az elmult évek adata-
ival nem talalt kulénbséget. Geiler és Renneboog (2015) angliai részvénytarsasa-
gok mintajin keresztmetszeti elemzésben sem taldlt kilonbséget a férfi és néi felsé
vezetGk bérében, azonban az alsébb szintl vezetSket vizsgilva a nék esetében 23
szazalékkal alacsonyabb kompenzaciét taldlt (vallalati és egyéni jellemzdékre kont-
4 2002-h6z2 viszonyitva az EU 27 tagallamaban a ndi vezetk ardnya 4,4 szézalékponttal novekedett, mig Magyarorszégon 34 széza-

lékponttal (Eurostat 2020a). Blau és Kahn amerikai adatai alapjan 1981-ben a nék 9,2 szézaléka dolgozott vezets beosztésban, ami

1999-re 15,3 szézalékra nétt, mikdzben a férfiak kozott mindkét id6szakban kortlbelll 22 szazalék volt a vezetd beosztastak aranya.
5 Magyarorszagon a nyers, brutté érabérekben megfigyelheté bérkilonbség kozel 26 szazalékra tehetd (Eurostat 2018).
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rollalva). Magyarorszagon a vezetSket viszonylag tdgan (FEOR-besorolds alapjan)
definidlva a nék 16 szdzalékpontos bérhatrinyat mutattdk ki, melyet jelentés mér-
tékben magyarazott a néi vezetSk szegregicidja, alacsonyabb éraszama és kisebb
munkatapasztalata, melyek feltehet6en a csaldddal kapcsolatos tébbletfeladataik-
kal fiiggnek 6ssze (Nagy—Sebsk 2018).

A nemek kozitti egyenlétlenségek okai

Szamos tényezé magyarazhatja, hogy a ranglétran felfelé haladva miért taldlunk
egyre kevesebb nét, illetve hogy miért keresnek kevesebbet a nék, mint a férfiak. El-
s6ként adédik az emberi téke megfigyelhetd elemeinek (példaul végzettség és mun-
katapasztalat) szerepe. Ezeket tekintve elmondhatd, hogy a néi vezet8k tipikusan
magasabb iskolai végzettséggel rendelkeznek, 4m révidebb munkatapasztalattal
- tobbek kozt a gyermekgondozashoz kotéds karriermegszakitdsok miatt (Gayle-
Golan-Miller 2012, Gupta-Mortal-Guo 2018). E kilonbségek lassabb karrierépités-
hez vezethetnek, valamint eltér6 karrierpreferencidkhoz. Mind bérek, mind el6re-
lépési lehetdségek szempontjabdl fontos szerepet jatszik a foglalkozasi szegregicié
is. Azaz, hogy a néket tipikusan ,néies” szektorokban és funkcionalis tertleteken
valasztjak vezetdi pozicidra, mikozben a férfias szektorokban dolgozé vezetsk fize-
tése dtlagosan magasabb (Geiler-Renneboog 2015, Nagy—Sebdk 2018).

Am e tényezk figyelembevétele mellett is kevesebb nét taldlunk a felsvezetés
szintjén. Ez Gayle-Golan-Miller (2012) alapjan els6sorban nem a lassabb elémene-
telnek és karrierépitésnek koszonhets, sokkal inkdbb annak, hogy a nék nagyobb
eséllyel lépnek ki a vezeték kérébdl / morzsolédnak le a vezetésbél.®

Utdbbi hitterében allhatnak tobbek kozt a nék gyermekneveléssel kapcsolatos
tobbletfeladatai, valamint a csalddon beliili egyenlétlen munkamegosztas is. A gyer-
mekvallalas a néi vezetSk esetében akar karriermdédositdshoz is vezethet (Nagy 2017),
tovabba hozzajarulhat ahhoz, hogy csalddbaratabb szektorokban (példaul allamigaz-
gatds) konnyebben érjenek el vezetd poziciét (Lovasz 2013). Az orszigok kulturélis
értékei is befolyasoljak a nék vezetévé vilasdnak lehetdségeit (Adams-Kirchmaier
2013), tovabba un. lathatatlan akadalyok is (példaul izlésalapu és statisztikai diszk-
rimindcié). Azokra a lathatatlan akadalyokra, melyek a fels6 vezet6vé valast, illetSleg
a vezetéi rétegen belili el6relépést akadalyozzak (,ivegplafon”), a néi vezetSk egyik
lehetséges valasza a szervezeti hierarchiabdl valé kilépés, énalléva valas lehet (Nagy
2005, Kispal-Vitai-Németh 2021). Az ,iivegszikla™hipotézis szintén alternativ ma-
gyardzatot nyUjthat a vezetd pozicidk elhagyasara. Eszerint a néket gyakrabban va-
lasztjak fels6 vezet6i pozicidra, amennyiben a kériilmények kedvezétlenebbek, példa-
ul a véllalatnak épp rossz a pénziigyi teljesitménye (Ryan-Haslam 2005). A nehezebb
feladat pedig értelemszertien nagyobb kilépési ardnnyal parosulhat.

6  Vannak azonban ezzel ellentétes eredmények is. Elsaid és Ursel (2018) példaul a néi vallalatvezet6k (CEO) esetében alacsonyabb
kilépési aranyt talal, mint a férfiak esetében.
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Csupén a sziikebb, felsé vezet6i korre (vezetSk és igazgatdk) fokuszalva viszont
fontos tanulsig, hogy amennyiben e poziciékba térténé belépés mar sikeresen meg-
tortént, a nék atlagosan gyorsabban haladnak elére a vezet6i karrierjiiket tekint-
ve, mint a férfiak. Igaz ez akkor is, ha a nék és férfiak eltérd osszetételére kont-
rolldlunk emberi tékével valé ellatottsag tekintetében (Gayle-Golan-Miller 2012,
Bonet-Cappelli-Hamori 2020). Erdekesség, hogy ez a hatas eltiinik, ha a nék ardnya
nagyobb a felsé vezetésben — ami azt sejteti, hogy a gyorsabb néi elémenetel elsé-
sorban diverzitasi politikdknak (,legyen legalabb egy né a vezetésben”) kszénhetd
(Bonet-Cappelli-Hamori 2020).

Karrierutak és munkaeré-mobilitds szerepe a munkaerdpiaci egyenlétlensé-
gek alakuldsdban

A kordbbi munkahelyeken, munkakorokben felhalmozott emberi téke idedlis eset-
ben megtérul, igy a fizetés nemcsak az adott poziciétdl fiigg, hanem az is fontos
lehet, hogy milyen karriertuton érte el az adott személy. Az elmult évtizedekben a
karrierek sokszin(ibbé valtak: nem feltétlentul koté6dnek egy véallalathoz s jelentik az
azon belili el6léptetések sorozatat (,klasszikus karrierut”), hanem gyakorta mun-
kahely- és foglalkozasvaltassal tarkitottak. Ezt nevezte Arthur és Rousseau (1996)
hatartalan (,boundaryless”) karriernek. A karrier folyaman a valtdsok (mobilitds)
kilonbozé szinteken képzelhetbek el. Megvéltozhat az egyének beosztdsa (ha a dol-
g0z6 hasonlé munkat végez, de péld4ul ,szenior” szinten, nagyobb felel6sségi kor-
rel), foglalkozdsa (ha megvéltozik a munka jellege, a szitkséges készségek és a mun-
kakornyezet is), avagy munkahelye is (Feldman-Ng 2007). A foglalkozasvéltas tor-
ténhet munkahelyvaltassal egyszerre vagy anélkiil, vallalaton belil is (Varga 2019).

A fizetés szempontjibol a mobilitas szerepe kettds lehet. Amennyiben feltessziik,
hogy az emberi téke feloszthaté vallalatspecifikus, iparag-specifikus, és hordozhaté
ismeretekre, az egyének dltal adott munkahelyen vagy ipardgban megszerzett konk-
rét készségek/tudas hosszu tavon tikrozédhet a bérek szintjében. Am csak abban
az esetben, ha a munkavallal6 a tuddst kozvetité cégen vagy ipardgon belul marad:
mobilitds esetén a humantéke-befektetés elveszik, akar a bérek visszaesését ered-
ményezve (Dustmann-Meghir 2005). A mobilitds ugyanakkor hozzéjirulhat a bé-
rek emelkedéséhez is, ha feltételezziik, hogy a dolgozé termelékenységének van egy
j6 munkaad6-munkavéllalé parositdsbdl szarmazd, de a felek szaméra el6zetesen
ismeretlen komponense. Munkaerépiaci tapasztalok hidnyadban a munkavallalék
nem feltétlentl ismerik sajat készségeiket, preferencidikat, igy a szamukra megfele-
16 cégek megtaldldsa id6t és probalkozast igényel. A mobilitas segithet a jé cég-mun-
kavéllal6 parok megtalaladsdban, hozzdjarulva a bérek emelkedéséhez (Topel-Ward
1992). E két tényezit egyiitt vizsgdlva empirikusan Németorszdgban azt talaltdk,
hogy a képzetlen munkasok esetében a karrier kezdetén fontos az §sszeillési fak-

tor, azaz megéri keresgélni, mig a képzett munkdsok esetében a cégspecifikus tudas
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megszerzése megtéril az elsé években, de a tudds jelent6s mértékben hordozhaté
(Dustmann-Meghir 2005).

Altalanossagban jellemzé tovabba, hogy a vallalaton beliili mobilitas altaldban
fizetésemelkedéssel jar, mig a vallalatok kozti inkdbb fizetéscsokkenéssel - férfiak
esetében viszont gyakoribb a vallalaton beliili mobilitds, mig a n6knél a véllalatok
kozotti (Valcour-Tolbert 2003). A mobilitds megtérulését tekintve értelemszertien
az 6nkéntes munkahelyvaltasok bérnévekedéssel jarnak egyiitt, mig az elbocsata-
sok esetében nagyobb a bércsokkenés esélye. Ebben a tekintetben a kutatasok azt
talaljak, hogy a nék hatranyat részben az elbocsitasokbdl szarmazoé nagyobb veszte-
ségek okozzak (Fuller 2008, Kronberg 2013).

A nemek kozotti bérkiilonbség jellemzéje, hogy a karrierpalya kezdetén még re-
lative kis mértékd, és tulajdonképpen az elsé tiz év alatt alakul ki, né jelent6s mér-
tékire a bérszakadék. A kiillonbség kialakuldsaban jelentds szerepet jatszik a megfi-
gyelhet6 munkatapasztalat eltérése, azaz a munkaviszony gyakoribb megszakitasa
a nék esetében gyereksziilés miatt, illetve kisebb mértékben a ritkabb munkahelyi
tovabbképzés (Manning—Swaffield 2008, Del Bono-Vuri 2011). A mobilitas kilénb-
ségeinek hozzdjaruldsa a nemek kozotti bérkulonbséghez brit adatok alapjan vi-
szonylag csekély (Manning—Swaffield 2008), mig Olaszorszagban ez a bérkiilonbség
jelent8s hanyadat magyardzza. Az olasz adatok alapjan azonban a bérkillonbséget
nem elsésorban a nék és férfiak eltéré mobilitasi viselkedése okozza (példdul mun-
kahely jellemzéivel kapcsolatos megfontolasok vagy nagyobb aranyu elbocsatasok),
hanem hogy a véltas esetén a nék fizetése kevésbé emelkedik (Del Bono-Vuri 2011).

3. Adatok és mddszertan
Adatok

Az elemzés alapjat a KRTK Adatbankjanak kapcsolt munkavallalé-munkaltatoé al-
lamigazgatasi adatgydjteménye képezi, mely anonimizilt formdban Magyarorszag
lakossaganak 50 szizalékos véletlen mintajardl tartalmaz adatokat 2003 és 2017
kozott (Sebsk 2019). Az adatbazis 6t dllamigazgatdsi szerv — NEAK, ONYE, NAYV,
NMH, OH - adatainak 6sszekapcsolasaval készult havi panel, mely tartalmaz
egyéni, egészségiigyi helyzetre és képzettségre vonatkozé informacidkat,” tovabba
munkaerGpiaci adatokat is. Kutatdsunk szempontjabél az adatbazis fontos tulajdon-
sdga, hogy egyéni szinten és havi bontdsban elérhetbek az egyének foglalkoztatdsi
informacidi — tobbek kozott a foglalkoztatdsi jogviszony tipusa, a foglalkozas FEOR-
kategoéridja, szocidlis transzferekben valo részesilés —, és a foglalkoztaté cégek jel-
lemzéi is — példdul azok dgazati besorolasa, 1étszama.

Az elemzés sordn azon egyénekre fokuszalunk, akiknek munkaerépiaci palyajat
legfeljebb 18 éves koruktol kezdve végigkovethetjiik, s akik a megfigyelési idszak so-

7  Iskolai végzettségre vonatkozé megbizhaté informacié azonban csak az 1989 utan sziletett népességre érhetd el.
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ran vezet6i pozicidba kertiltek. A vezet6i beosztasok azonositasdhoz a FEOR besorola-
sirendszerét hasznaljuk fel: a vezetSk korébe soroltunk a 11-t6] 14-ig terjedd kétjegyd
FEOR-kéddal jelslt pozicidkat — ily médon az orszagos igazgatasi, teriileti, helyi énkor-
manyzati, kozigazgatasi, igazsagszolgaltatasi és érdekképviseleti vezetbket, a gazda-
sagi koltségvetési szervek és kisszervezetek vezetdit, valamint igazgatoit is.®

Csupén azokat az egyéneket vontuk be az elemzésbe, azaz tekintettiik vezetd-
nek, akik minimum 6t £6 méretd cégnél, hagyomanyos foglalkoztatdsi viszonyban
kezdték meg elsé vezetéi munkaviszonyukat. Az elemzéshez hasznalt mintank e
szlirések utdn 6sszességében 3837 személybdl tevsdik dssze. A foglalkozdstorténe-
tek elkészitéséhez az elsé vezetdi poziciok betoltését megel6z6 idészakokat hasznal-
juk fel, mig a vezet6i bérek és a nemek kozotti bérkiilonbségek 6sszetevéinek elem-

zéséhez a vezet6i munkaviszonyok sszes hénapjat.

Karrierszekvencidk

Az elsé vezetdi pozicidkig bejart foglalkozasi utak leirdsahoz a munkaerépiaci utak-
ban fellelhetd, kétjegy harmonizalt FEOR-besoroldsokban megfigyelhetd valtoza-
sokat hasznéljuk fel.® A foglalkozasi mintdzatok minden megfigyelt egyén esetén
az els6 betoltott foglalkozas FEOR-kédjaval kezdédnek, melyet hénaprél hénapra
folyamatosan frissitunk és bévitunk, amennyiben foglalkozasvaltas tortént. A ka-
pott foglalkozastorténtek maximum 18 és minimum 1 elem hosszuak, atlagosan 3,4
elembdl dllnak. Az mintdzatok generalasi moédjara j6 példat szolgéltat az 1. tablazat.

1. tablazat: Példa a foglalkozasi mintazatok generaldsara

Egyéni azonosito Hoénap Foglalkozas harmonizalt FEOR-kodja Foglalkozasi minta
1 1 21 21
1 2 23 21-23
1 3 23 21-23
1 4 23 21-23
1 5 23 21-23
1 6 15 21-23-15

8 Am avezetdk korébdl kizartuk a termelésiranyitokat és miiszakvezetSket.

9 A megfigyelésiidészakba beleesik a FEOR osztalyozasi rendszerének 2011-es megujulasa, mikor is a foglalkozasok besorolasara
hasznalt azonositok kddolasa megvaltozott. Emiatt a foglalkozasi utak generélasahoz az adatbazisban elérheté kétjegy har-
monizalt FEOR-kédolast fogjuk felhasznalni, mely 6sszekdttetést biztosit a 2011 elétti és utani periddus kozott.
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Elemzési médszerek

E tanulméanyban elsédleges célunk annak vizsgélata, hogy az elsé vezet6i pozicidkig
bejart foglalkozasi utak mennyiben jarulnak hozza az els6 vezetdi poziciék esetén
megfigyelhetd bérkulonbségek alakuldsihoz, valamint a nemek koézotti bérkalonb-
ségek mértékéhez.

A foglalkozasi szekvencidk vizsgilatara elséként adatvizualizdciét készitiink,
amelynek segitségével bemutatjuk, hogy melyek a tipikusan ndék, illetve tipikusan
férfiak altal bejart karrierutvonalak a vezet6vé valas el6tt. Tovabbd hogy milyen
bérdinamika'® jarul ezekhez a karrier folyaman, illetve hogy a foglalkozdsi ut végén
elért vezetdi pozicidban inkabb férfi vagy inkabb néi bérelényt litunk-e. Ezek utan a
néi és férfi vezetdvé valas utjainak tovabbi jellemz6it kétviltozos statisztikai elem-
zéssel (t-préba) hasonlitjuk 6ssze.

A foglalkozdsi utak altal magyardzott kiulénbségek esetén arra is kivancsiak
vagyunk, hogy azok mennyiben koszénhetéek a foglalkozastérténetek kiillonb6zé
komponenseinek: a vezetdi pozicidk tipusdnak, a multban megjart foglalkozasok-
nak, tovabba egyéb jellegzetességnek, melyeket a generdlt foglalkozastorténetek
megragadnak (példaul a foglalkozasok sorrendisége, kombinacidja, az egyes foglal-
kozésokban eltoltott id6 hossza). Az elemzés elsésorban deskriptiv és feltaré jellegd,
nem célunk oksagi hatasok azonositasa.

A kérdések vizsgalatahoz elsé lépésben panel bérregressziot becsulunk, ahol a
béreket befolyasol6 egyéni és céges jellemz8k mellett fix hatdsok formajiban kont-
rollalunk az egyének foglalkozistorténetére is (1. egyenlet).™ A kovetkezo egyenle-

tet becsiljik:
In(wijr) = a+ BxXije + S5y + e + €1ie (1)

ahol is 1n(Wl- jt), i egyén j cégnél keresett t honapban megfigyelheté érabérének loga-
ritmusit jelenti.’? A béreket megfigyelhet6 egyéni tulajdonsagokkal (nem, ledolgozott
évek szdma és annak négyzete, lakohely régidja, részesiilt-e az egyén korabban gyer-
mekekhez kotheté elldtasokban, havi munkadrak szama) és céges jellemzékkel (egyje-
gyt TEAOR-besorolas, koltségvetési és versenyszféra megkiilonbéztetése, munkaval-
lal6k szamanak logaritmusa, cég tulajdonviszonya) magyarazzuk (6sszevontan X;j).
Az idébeli trendhatédsokra évindikatorokkal (i) kontrolldlunk. A foglalkozastorténe-
tekhez kothetd potenciélis bérkiilonbségeket a korabban bemutatott, vezet6i pozicick
el6tt bejart foglalkozasi szekvencidk fix hatas formdjaban térténd bevonasaval fogjuk
meg. A fix hatasok tulajdonképpen egy-egy indikator valtozé hozzdad4asat jelentik az
egyenlethez minden egyes megfigyelt foglalkozasszekvencia esetében. A kapcsolédé

10 Az egyes foglalkozasvaltasok esetén miképp valtozik az egyének altal keresett bér mértéke.

11 A fix hatasos modellek becslését (Correia 2016) reghdfe nevd Stata bévitménye segitségével szamoltuk.

12 Miutan a nemek kozétti kulénbségek fontos dsszetevéje a ledolgozott munkadrakban rejlé kulénbség, igy elemzésiinket le-
futtattuk a havi keresetek logaritmusara is. A kapcsol6dé eredmények a figgelék F3. és F4. tablazataban érhetéek el. Eredmé-
nyeink alapjan nemek szerinti kereseti kulonbségek 4,5 szézaléka tulajdonithaté annak, hogy a nék alacsonyabb 6raszamban
vannak foglalkoztatva, mint a férfiak.
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paraméter (§(r)) tehat az egyes foglalkozasi utakat bejart egyének atlagos eltérését
ragadja majd meg a megfigyelheté valtozok dltal meg nem magyardzott bérrész atlaga-
tél (Iényegében az dtlagos utakat bejart egyének varhato bérétél).

A miasodik 1épcsében megvizsgaljuk, hogy a kinyert fix hatasokbdl mennyit ma-
gyaraznak a foglalkozastorténetek kilonbozé alkotdelemei: a kordabban bejart fog-
lalkozdsok és a vezetdi pozicidk tipusa. Utébbiakat kétjegyi FEOR-besorolas alapjan

azonositottuk. A kovetkezo regressziét becsuljuk:

Soiey = Fogl + Z By Exfogll + e @)
ferF

ahol kétértékd indikator viltozé formajiban kontrollalunk az egyének jelenlegi fog-
lalkozasanak kétjegyi FEOR-besorolasara (Fogly),"* valamint tovabbi indikatorokat
vezetiink be a foglalkozdsi utakat alkotd, korabbi poziciok meglétének jelolésére is
(Exfogll). A regresszié maradéktagja, az emlitett tényezok 4ltal nem magyarézott
rész (€2x) magdba foglalja majd tébbek kézott a foglalkozdskombinaciok addicionélis
hatasit, a foglalkozasokban toltott id6 és alkalmak sulyat, valamint a karrierépités-
ben rejlé egyéb kilénbségeket.™

Mindezek utan dekompoziciés eljarasok segitségével megmutatjuk, hogy mely
megfigyelhetd tényez6k befolyasoljak leginkabb az elsé vezetdi pozicidkhoz tirsulé
bérek, valamint a nék és férfiak kozotti bérkulonbségek alakuldsat. El6szor a Card
és mtsai. (2018), Boza (2021), valamint Gruetter és Lalive (2009), altal alkalmazott
varianciadekompozicids eljaras segitségével a bérek varianciajat felbontjuk a kordb-
ban bemutatott bérkomponensekkel megfigyelhet6 additiv kovarianciatagokra. Ily
médon szamszerUsithetjik, hogy a béreket befolyasol6 kiillonb6z6 tényezdk — példa-
ul megfigyelhetd egyéni és céges jellemzgk, a vezetévé valds el6tt bejart karrierutak
- mennyit magyariznak az elsé vezetdi pozicidkhoz tarsulé bérek szérasabol. Majd
Cardoso, Guimaries, és Portugal (2016) alapjan a férfiak és nék kozotti atlagos bér-
kulonbséget is felbontjuk a kordbban bemutatott megfigyelheté tényezék dltal ma-
gyarazott, additiv tagokra. A bér- és varianciadekompozici6 részletesebb leirdsit a
fuggelék tartalmazza.

A tanulmény kovetkezé fejezetében elsé 1épésben bemutatjuk az elsé vezet6i
poziciékat megel6z6 foglalkozdsi utakat, valamint megvizsgédljuk a vezetéi foglal-
kozdsok esetén megfigyelhetd nyers férfi-néi kiillonbséget. Az elemzés masodik fe-

jezetében pedig ismertetjik a variancia- és bérdekompoziciés eljardsok tanulsagait.

13 Miutan célunk az elsé vezetdi poziciokhoz tarsuld bérek vizsgalata, az aktualis foglalkozasok FEOR-kodja relative kevés értéket
vehet fel.
14 Az 1. és 2. egyenlet altal becsult regressziok tablait a fuggelék F1. és F2. tablazataban kozoljuk.
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4. Eredmények

A vezetdi pozicidkig vezetd it

Az 1. 4bran vizudlisan is szemléltetjik a maximum 6t elembdl 4116 karrierszekven-
cidkat.'> 16 A sugaras elrendezésti dbran a legbelsé koriv az egyének &ltal betoltott
elsé foglalkozast szemlélteti, s kifelé haladva lathatéva valik, hogy foglalkozasval-
tas esetén egy adott indulé foglalkozasbdl milyen 4tlépések valésultak meg. A fog-
lalkozasokat az dramutaté jaradsival egyezé irdnyban aszerint rendeztilk, hogy azok
milyen helyet foglalnak el a FEOR-csoportositas hierarchidjaban: a komplexebb, ma-
gasabb formalis végzettséget igényld foglalkozdsoktdl haladunk a kisebb készség-
szintet igénylé foglalkozasok felé. Az egyazon dtvonalon haladé egyének esetében
a foglalkozasokat 6sszekoto élek eltéré megjelenitési médjaval szemléltetjiik, hogy
bizonyos véltasok gyakoriak-e férfiak és nék esetében is (a nék és férfiak aranya az
atlépskon belul egyardnt 40 és 60 szazalék kozott mozog), avagy valamelyik nemre
inkabb jellemzébbek (az atlépsk korében valamelyik nem ardnya nagyobb, mint 60
szazalék). A foglalkozasokat jel6lé csomépontok szinezése azt mutatja, hogy bizo-
nyos foglalkozasviltdsok esetén az egyének nyers, atlagos bérszintje inkdbb nove-

kedett vagy csokkent.

15 Ahogy korabban ismertettik, a szekvenciak akar tobb elembdl is allhatnak, am miutan az abra jelen formajaban is meglehe-
t8sen nagy, csupan a maximalisan 5 elembdl allo, kellé gyakorisaggal eléfordulé (min. 4 egyén altal bejart) utakat jelenitettuk
meg. A kimaradt szekvenciak rendkivul hasonléak a bemutatottakhoz, &m gyakoribbak bennik a foglalkozasok kézti oda-
vissza ugrasok.

16 Az interaktiv abran pirossal szinezett élek a dominansan nékre, mig a kékkel szinezettek az inkabb férfiakra jellemzé fog-
lalkozasi atlépéseket jeldlik. Szurkével azokat az éleket jeldltuk, amikor egy adott foglalkozasvaltas nék és férfiak esetén is
hasonléképp gyakori volt. A csomépontok szinezése esetén zdlddel a pozitiv kimeneteket jeloltiuk (bérelény), mig pirossal
a negativakat (bérhatrany). A vizualizacié interaktiv, szines valtozata a https:/sdfghjklbn.github.io/career_path_managers/
career_paths.html linken érhet6 el.
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1. abra: Karrierszekvenciak vizualis megjelenitése
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® Afoglalkozasvaltas atlagosan alacsonyabb bérszinthez vezet

Dominansan nék altal jart Gtvonal
Vegyes utvonal
Dominansan férfiak altal jart atvonal

14 - Torvé 6k, igazgatasi és érdekképviseleti vezetdk é

15 —Vezetdk és szakmai iranyitok B

16 — Miiszakvezetok

17 - Mdszaki, it

21 - Gazdélkodasi, jogi és t nyi 4 35 - Szolgaltatasi foglalkozasok
24 ~Technikusok és hasonlé miiszaki foglalkozésok 36 - Mezbgazdaségi foglalkozasok
28 - Szocidlis i és épiaci i 38 - Elelmiszeripari

29 - Uzleti és hatésgi igyintézok, iigynskok 39 - Kénnyiiipari foglalkozasok

31 - Egyéb tigyintézék

2 - Irodai, tigyviteli foglalkozasok
33 - Ugyfélkapcsolati foglalkozasok
34 - iés Sipari

40 - Fém-, villamosipari foglalkozasok
42 - EpitSipari foglalkozasok

44 - Feldolgozoéipari gépek kezel6i

45 - Osszeszerelok

46 - Helyhez kotott gépek kezelsi
47 - Jarmivezetdk, mobil gépek kezeldi
48 - Képesitést nem igényl6 foglalkozasok
50 - Vallalkozok
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Az &bran elkuloniilnek a domindnsan férfiak és nék altal bejart foglalkozasi utvo-
nalak. Az els6 megfigyelt foglalkozasok esetén nagyobb aranyban litunk néi munka-
vallalékat irodai, igyviteli és uigyfélszolgalati foglalkozasokban, a szociélis ellatashoz
kapcsolédd, valamint a kereskedelem és vendéglatas korébe tartozé foglalkozasokban.
Ezzel szemben a férfiak magasabb ardnyban dolgoznak miiszaki, informatikai és ter-
mészettudomanyi foglalkozdsokban, valamint az ipar és mez8gazdasag teriiletén. Ve-
gyes utak féként uzleti jellegd, jogi és tdrsadalomtudoményhoz vagy szolgaltatdshoz
kothet6 foglalkozasokbdl indulnak. A késébbi foglalkozasvaltasok esetén szintén jol
lathatd, hogy az atlépéseket jellemz6 néi-férfi tulsuly szépen kéveti a mar bemuta-
tott mintdzatokat: amely kezdéfoglalkozasokban valamelyik nem felilreprezentilt
volt, azon foglalkozdsokban késébb is dontéen ugyanaz a nem halad tovabb nagyobb
ardnyban. A foglalkozdsvaltasok legtobb esetben bérelénnyel tarsulnak — ez aldl kivé-
telt f6ként azok az esetek képeznek, amikor is a FEOR-csoportositds szerinti hierar-
chidban valaki alsébb szintre lépett (példdul amikor tigyintézéi vagy tigyfélkapcsolati
foglalkozasbdl képesitést nem igényls foglalkozasba véltott).

Az elsé vezet6i pozicidkig bejart foglalkozasi utak tipusa, az azok sordn elsajatitott
tudds és tapasztalat mennyisége azonban nagymértékben meghatdrozhatja azt is, hogy
az adott tton haladé egyének korében milyen dtlagos vezetdi bérszintet tapasztalunk,
s6t, mi tobb, hogy milyen mértékid nemek kozotti bérkulonbségeket latunk majd e po-
zici6k esetén. A 2. dbran ez utébbiakra fékuszalva korabbi dbrank egy szeletét mutatjuk
meg kissé médositva. A bal oldali panelen csupan az elsé vezetdi pozicidk csomépontjait
szinezziik aszerint, hogy a mintdnkban mért dtlagos vezetéi 6rabérhez viszonyitva ma-
gasabb vagy alacsonyabb 4tlagbér figyelheté-e meg bizonyos foglalkozasi utak végén.
A jobb oldali panelen minden karrierutakat alkoté foglalkozasnal megmutatjuk, hogy
azok a nyers 4tlagos 6rabérek alapjan ink4bb néi vagy férfi bérel6nnyel tarsulnak-e.r”

Atlagosnal nagyobb vezetéi béreket féképp a természettudomanyos, technolégi-
ai, mérnoktudomanyi és matematikai teriileteken, miiszaki, informatikai, technikusi
foglalkozasok esetén tapasztalunk. Tovabba azon utak esetén, ahol a vezet6 valas fo-
lyamata rendkiviil gyors volt (bal panel). A jobb panelen megfigyelhets, hogy bejart
utak és foglalkozasviltasok tipusa (férfias, néies, vegyes) valamelyest 6sszefiigg a néi-
férfi bérel6ny mintazataival. Férfi bérel6ny jellemzGen olyan valtdsok esetén figyelhe-
t6 meg, amelyeket nagyobb vagy nékkel egyenlé aranyban hajtanak végre férfiak, mig
ndi bérel6ény inkabb a nék altal dominélt dtvonalak esetén jellemzé.

Az 4bran fontos észrevenniink, hogy akar rendkiviil hasonlé foglalkozasi atvona-
lak is lényegesen eltérs bért eredményezhetnek. Igaz ez azokra az utvonalakra, ame-
lyek példdul mindéssze egy elemiikben kiilsnbéznek, s olyan szekvencidkra is, ame-
lyeket ugyanolyan multban bejart foglalkozasok alkotjak, csupéan eltéré sorrendben.
Elsbbire j6 példa lehet a vendéglatdipari és kereskedelmi foglalkozasokbdl vezetsvé
valék csoportja (34-15 végil szekvencidk): esetitkben az dtlagos vezetdi bér és a néi-

17 Csak abban az esetben szinezzlk a csomdpontokat, amennyiben kellé szamu néi és férfi megfigyelés allt rendelkezéstinkre
(minimum 2-2 f6).
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férfi bérkiilonbségek mértéke nagyon eltéré lehet a kezdéfoglalkozastol fiiggéen (lasd
uzleti ugyintéz6i vagy ugyfélkapcsolati foglalkozas). Utébbira jo példa lehet az ugy-
intézd6i, kereskedelmi és vendéglatdipari foglalkozasok eltéré sorrendje (0-34-31-15
és 0-31-34-15), ahol is attdl fiiggéen, hogy a foglalkozasi hierarchidban felfelé vagy
lefelé 1épés valésul meg, eltérd bérkimeneteket tapasztalunk (készségszint szerint).
Ezek a leiré eredmények megalapozzak feltevésiinket, miszerint az elsé vezetdi pozi-
cidkig bejart foglalkozasi utak jellemz8i meghatéarozé tényez6ilehetnek a késébb elért

vezet6i fizetés szintjének és a nemek kozotti bérkilonbség mértékének.

2. abra: Foglalkozasi utak, atlagos vezetdi bérek és nemek kézétti bérkilénbségek

O Nem vezetsi pozicié . Dominansan nék ltal jart tvonal O Nincs elég megfigyelés az sszevetéshez

© Pozicishoz tartozs dtlagos orabér > Vezetdi poziciok 6rabérének stlaga Vegyes dtvonal © N6k 6rabérének tlaga > Férfiak 6rabérének stlaga
® Pozicichoz tartozs dtlagos orabér < Vezetdi poziciok Grabérének stlaga Dominansan férfiak altal jart Gtvonal ® NGk brabérének atlaga < Férfiak drabérének atlaga
14 - Torvé 6k, igazgatasi és érdekképuiseleti vezetok 24 - Technikusok és hasonlé miszaki 4 33 - Ugyfélkapcsolati foglalkozésok

15 - Vezetdk és szakmai irdnyitok 28 - Szocidlis gondozasi és Spiaci szolgaltatasi 34 - i és vendégla

16 - Miiszakvezetsk 29 - Uzleti és hatéségi igyintézok, iigynskok 35 - Szolgaltatasi foglalkozasok

17 - Miszaki i i 4 31 - Egyéb tgyintézok 48 - Képesitést nem igényl6 foglalkozdsok

21 - Gazdalkodasi, jogi és ta anyi : 32 - Irodai, tgyviteli foglalkozasok

Megjegyzés: A bal oldali panelen csupén az elsé vezetdi pozicidkhoz tartozé csomépontokat szineztiik, aszerint, hogy
az elsd vezetdi poziciok esetén megfigyelt dltagos 6rabérekhez viszonyitva alacsonyabb, avagy magasabb vezet6i bér
tapasztalhaté-e. A jobboldali panelen a foglalkozasok csomoépontjait aszerint szineztiik, hogy egy adott valtas utan
férfi, avagy néi béreldnyt latunk-e az atlagos (nyers) 6rabérekben.
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Leiré kiilonbségek

Az elsé vezetdi pozicidkig bejart utak 4ttekintése utdn a vezetdi pozicidk jellegze-
tességeire fékuszalunk (2. tablazat). A nék és férfiak kozotti eltéréseket kétoldala
t-prébaval teszteltik. A leird eredmények tanulsiga szerint a vezet6vé valas maodja-
ban és a foglalkoztaté cégek jellegzetességeiben fontos kilonbségeket tapasztalha-
tunk nemek szerint. Mintankban a nék jellemzdébben cégen beliil 1épnek elére veze-
t6vé, mig a férfiak vezetévé vildsat nagyobb ardnyban el6zi meg munkahelyvaltas.
Noha a férfiak dtlagosan kissé id6sebben kapjdk meg els6 menedzseri pozici6jukat,
nagy kiilénbségeket nem litunk a vezet6i pozicidk el6tti munkaviszonyok, avagy a
ledolgozott hénapok szamat tekintve.

A néi vezetdk a férfiaknal nagyobb ardnyban kezdenek nagyvallalatokndl, mig a
férfiak aranya a kis és kdzepes cégeknél magasabb. A foglalkoztaté cégek munkaval-
laléi és vezetdi 6sszetételében szintén jelentds killonbségek latszanak: a néi vezeték
inkabb tevékenykednek olyan munkahelyeken, ahol a n6i munkavillalék és vezetsk
felillreprezentaltak a férfiakhoz képest, tovabba, ahol a nemek szerinti vezetéi bér-

egyenlétlenség nagyobb mértékd.

2. tablazat: Férfiak és n6k kézti klilénbségek az elsé vezetéi pozicio esetében

| Atlag Férfiak N&k Eltérés  t-érték (SE)

Vezet6vé valas

Cégen belul [épett el6 vezetévé 49,3% 453% 53,8% —8,5%** 5,3 (1,6)
Cégvaltassal lett vezets 47,6% 51,7% 43,0% 8,7*** 54 (1,6)
Els':i,cégé.nél lett vezetd (vezetSi munkaviszony 3,1%  30%  3.2% 0,2 0,3 (0,6)
. hénapja)
Atlagos életkor 240 242 238 0,3**  -3,1(0,1)
Atlalg'qsan hanyadik munkaviszonya az elsé vezet&i 5,0 5.1 5,0 0,1 0,7 (0,1)
pozicio
Atla'g_qs_an hany hénapot dolgozott az elsé vezetdi 45,2 46,2 44,2 2,0 “1,9(1,1)
pozicidig
Foglalkoztato cég jellemzéi az elsé vezet6i pozicid esetén (a vezetvé valas évében)
Cég atlagos létszama <=50 87% 93% 8,0% 1,3 -1,4 (0,9)
Cég atlagos létszama >50 & <=250 20,8% 22,4% 19,1% 3,3% -2,5(1,3)
Cég atlagos létszama >250 70,5% 68,3% 72,9% —4,6%* 3,1(1,5)
N6k atlagos aranya a cégben 53,4% 42,2% 66,2% -24,0*** 30,6 (0,8)
NGi vezetSk atlagos aranya a cégben 49,1% 31,0% 69,9% -39,0%** 44,2 (0,9)
Bérkulonbség (ffi-né, orabér) az adott cégben 134,3 124,4 145,0 -20,5*% 2,0 (10,4)
Bérkuldnbség (ffi-ng, 6rabér) a vezetdk kérében 2959 187,6 4019 —214,3*%** 5,9 (36,0)
Els6 vezetdi pozicio jellemzéi
Atlagos 6rabér — kezdé hénap 867,0 901,7 827,4 74,3**  -3,2(23,2)
Atlagos 6rabér — elsé vezetdi munkaviszony 1038,0 11024 954,1 -148,3*** 17,1 (4,3)
Milyen aranyban valnak felsé vezetévé 19,1% 20,2% 17,7% 2,6* -2,0(1,3)
Milyen aranyban valnak kézépvezetévé 80,9% 79,8% 82,3% -2,6% 2,0(1,3)
Munkaviszony atlagos hossza 32,2 33,3 31,0 2,3*% -2,1(1,1)
Elemszam 3837 2050 1787

Megjegyzés: Az elemzési minta azon egyéneket tartalmazza, akik 2003 és 2017 kozott vezetdi pozicidba léptek, és
munkaerdpiaci adataikat 18 éves koruktél kezdve folyamatosan nyomon tudjuk kévetni. A férfiak és nék kozotti elté-
réseket kétoldalu t-probaval vizsgaltuk. *** p<0,001 ** p<0,01 * p<0,05.
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Végezetil, az elsé vezet6i munkaviszonyok jellegzetességeit szemiigyre véve jol lat-
hat6 a nék és férfiak atlagos, nyers bérszintje kozti szakadék. Akdr a munkaviszo-
nyok elsé hénapjara fékuszélunk, akar a teljes vezet6i foglalkoztatasi jogviszonyt
nézzik, az itlagos 6rabérek esetén kozel 12 szazalékos férfi bérelényt mériink. A
férfiak elénye azonban nem csupidn bérek tekintetében mutathaté ki, hanem a be-
toltott vezetbi pozicidk mas jellegzetességeiben is megmutatkozik. A férfiak koré-
ben (a n6khoz képest) nagyobb ardnyban vannak azok, akik felsé vezetdi poziciéban
kezdték meg menedzseri palyafutdsukat, mig a nék korében (a férfiakhoz viszonyit-
va) azok, akik kézépvezetdi poziciéban.'® Mindemellett az is lathaté, hogy a férfiak
munkaviszonyai valamelyest tartésabbak: a férfi vezet6k 4tlagosan 2,3 hénappal
tobb idét téltenek munkahelyukon.

A bemutatott nyers kiilénbségek alapjan mar az elsé vezetdi pozicidknal is mar-
kans bérkulonbséget latunk nemek szerint. A kovetkez6 alfejezetben megvizsgéljuk,
hogy a bejart foglalkozasi utak és azok kiilénb6z6 komponensei mennyit magyaraz-
nak e nyers bérkiilonbségekbél, tovabba az atlagos vezet6i bérkulénbségekbdol.

Férfiak és nék kozti bérkiilonbség és bérvariancia-dekompozicidja
Elsé 1épésben a 3. fejezetben bemutatott 1. egyenlet szerint regressziét becsiiliink,
ahol az egyének megfigyelhetd egyéni és céges tulajdonsagai mellett figyelembe vesz-
sziitk az altaluk bejart foglalkozasi utakat is. Ezutan megvizsgaljuk, hogy a béreket
befolyasolé kiillénb6zé megfigyelhetd tényezdk milyen mértékben jarulnak hozzi a
vezet6i bérek és a nemek szerinti vezet6i bérkulonbségek alakuldsidhoz.

Az els6 vezetdi pozicidhoz tarsulé bérek varianciadekompozicidjanak eredmé-
nyeit a 3. dbra bal oldali panelje szemlélteti. A teljes bérvariancia (melynek értéke
0,37) kicsivel tébb mint egyharmadéit nem tudjuk a bevont, megfigyelheté jelleg-
zetességekkel megmagyarazni. Ennek 6 oka, hogy regressziénkban szdmos olyan
jellegzetességre nem tudunk kontroll4lni, amely nem, avagy csupan kozvetve figyel-
heté meg adatbazisunkban, &m befolydsolhatja a bérek alakulasat. Ilyen tényez6
lehet példaul a cégek bérezési stratégidja, de ide sorolhatjuk az egyének meg nem
figyelhet6 készségeit (példaul tehetség, motiviltsdg) és tulajdonsagait is (példaul
iskolai végzettség, szakirany). A bérek szérédasanak kozel egyharmadat megfigyel-
het6 egyéni tulajdonsagok (példaul munkatapasztalat, lakdhely régidja), avagy céges
jellemz6k (foglalkoztat6 cég mérete, szektora, tulajdonviszonya) magyarazzak, to-
vabb4 idébeli trendhatdsok. A nem magyardzderejét az dbran kiilén is kiemeltuk -
am az lathatéan a bérszérédasnak mindossze elenyészé részét teszi ki.

A bérvariancia fennmaradé része — koériilbelil 32 szdzalék - a foglalkozds tor-
ténetek tipusdnak és jellegzetességeinek tulajdonithaté. Ez lényegében azt jelenti,
hogy az elsé vezetéi pozicidig bejart foglalkozasi ut erételjesen kihat a vezetévé
18 A felss vezetsk korébe soroltuk a Tl-es és 12-es kétjegy(i FEOR-besorolss als ess foglalkozasokat (torvényhozek, igazgatdsi,

érdekképviseleti vezetdk, gazdasagi koltségvetési szervezetek vezetdi). Utdbbi a régi FEOR-kategorizacio esetén kiegészult még

a 132-es, 141-es és 142-es haromjegy(i FEOR-kategoriakkal. A kozépvezetdk kdrébe soroltuk az Uj FEOR-besorolas szerinti 13-as és
14-es kétjegyli FEOR-besorolas ala es6 foglalkozasokat, mig a régi besorolas szerint a 132-134-es haromjegy( FEOR-kategdriakat.
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véalds soran tapasztalt bérszintre, s nagymértékben magyarazza a vezetdi poziciok
korében tapasztalhat6 bérkulonbségeket. Az dbrardl az is jol lathato, hogy a foglal-
kozési utak egyes alkotéelemei — az aktudlis vezetdi pozicié tipusa, valamint a ko-
rabban bejart foglalkozdsok — minddssze kis részét teszik ki a foglalkozasi utak altal
magyardzott varianciaelemnek. Annak legnagyobb részét a foglalkozasi utak egyéb
jellemz6i magyarazzik (,foglalkozasi mintazatok”), példaul, hogy miként épiilnek
egymdsra az egyes foglalkozasok, milyen foglalkozasi atlépések valésultak meg a
multban, s hogy mekkora tapasztalatot halmozott fel az egyén az egyes poziciékban.
Az eredmények ramutatnak arra, hogy a bérek alakuldsanak szempontjabél nem
csupan a jelenbéli foglalkozdsoknak lehet meghatarozé szerepe, hanem a multban

bejart teljes foglalkozasi utaknak, a foglalkozasi utak szerinti szelekciénak is.

3. dbra: Nemek ko6zti bérkilonbségek és bérvariancia dekompozicidja

Bérvariancia dekompozicié Nemek szerinti bérkiilonbség dekompozicidja
Aktualis fo a abban bejart inta. Aktualis f a bejart
0,1% foglalkozasok 22,3% 0% foglalkozésok 0,8%
9,8% 8,1%
Nem fi 6 Foglalkozastorténet Nem gfigyelhetd F astorténet Nem
0,8% tulajdonsagok 32,2% 36,6% tulajdonsagok 8,9% 81,8%
30,4 % 9,3%

Teljes bérvariancia (0,37) Férfi-néi bérkiilonbség (12,5% )

Megjegyzés: A bal oldali panel a kiilonbéz6 megfigyelhetd tényezék bérvariancidbdl magyarézott hanyadat szemlélte-
ti, mig a jobb oldali panel e komponensek nemek kozti bérkiilonbségekbdl magyarazott részesedését.

Akovetkez6kben tehat elsédlegesen arra fékuszalunk majd, hogy az elsé vezetéi po-
zicidkig bejart foglalkozdsi utak szerint megfigyelhet8-e barmilyen nemek szerinti
szelekcid, s ha igen, ez mekkora részét teszi ki a nemek kozotti bérkiilonbségeknek.

Az els6 megszerzett vezetdi pozicidk esetén tapasztalhatd férfi-néi bérkulénbség

12 sz4zalékra tehetd. A férfiak és ndk kozotti atlagos, nyers bérkilonbséget a figge-
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1ék F2. egyenlete alapjin felbontottuk kalénbéz6, megfigyelheté komponensek altal
magyarazott bérrészekre (3. dbra, jobb panel). A kimért bérkulénbség tulnyomo része
(pontosan 81,8 szazaléka, bérkiilonbségben mérve korilbelul 10 szizalék) egyéni tu-
lajdonsagokra, céges jellemzékre és foglalkozdsi utakra kontrollalva is megfigyelhetd.
A bérkilonbségeknek ez tulajdonképp azon része, mely kizarélag a nemnek tudhaté
be. Amegfigyelhet tulajdonsidgokban tetten érheté kiilonbségek valamelyest enyhitik
a meglévé bérkilonbségeket — a néi vezetk inkabb nagyobb cégekben vannak jelen,
melyek jobb béreket kinalnak, illetéleg jobb bérszinttel parosuld régickban laknak.'
A férfiak és nék kozotti bérkillonbség fennmaradd része (kozel 1 szdzalék) azon-
ban elsésorban a foglalkozasi utakban rejlé nemek szerinti kalonbségekkel magya-
razhat6. A bérvariancia felbontdsdhoz képest viszont kissé eltéréen oszlik meg a
foglalkozasi utakat alkoté egyes komponensek részedése. A foglalkozasi utak altal
magyarazott bérrész 91 szizalékat az els6 vezetdi pozicidk elstt bejart foglalkoza-
sok magyardzzak, mig a foglalkozasok mintazata (péld4ul azok sorrendje, kombina-
ci6ja) annak mindossze 9 szdzalékaért felelés. Az eredmények ravildgitanak arra,
hogy a vezet6i nemek kozotti bérkiillonbségek alakuldsa szempontjabdl a multbéli
foglalkozasok fontos szereppel birnak - a kiilonb6zé foglalkozasokba térténd elté-
r6, nemek szerinti szelekcié kozel felét teszi ki a tapasztalt bérkillénbségeknek. A
mintdzatokban rejlé férfi-néi killonbségek, meglehetésen kis mértékben, de szintén

hozzdjarulnak a bérszakadék meglétéhez.

5. Diszkusszio

Jelen tanulmaény célja a vezetdi pozicidkat megel6z6 foglalkozasi utak feltérképe-
zése, a karriermintazatokban el6fordul6é nemek kozotti kulonbségek feltdrdsa volt.
Tovabba annak vizsgalata, hogy a karrierutakban rejl6 kilonbségek mennyiben ja-
rulnak hozza a bérek és nemek kozotti bérkillonbségek alakuldsdhoz azok esetében,
akik elészor keruiltek vezetdi pozicidba. Az elemzéshez adminisztrativ adatokat
hasznalunk fel, elemzési mintankat olyan egyének alkotjak, akik 2003 és 2017 kozt
vezet6i pozicidba léptek, s akikrél 18 éves koruktol kezdve elérhet6 munkaerépiaci
informdécidkkal rendelkeztunk. A vezetdi pozicidk azonositasihoz, valamint a foglal-
kozastorténetek leirdsdhoz az adatbazisban elérhet$ kétjegyd FEOR-besorolasokat
hasznaljuk. Elemzéstinkben a karrierutak vizuilis megjelenitése és leiré elemzése
mellett variancia- és bérdekompoziciés méddszereket alkalmazunk.

Eredményeink ravildgitanak arra, hogy a nék és férfiak altal bejart foglalkozasi
utak, tovabba az altaluk végrehajtott foglalkozasi atlépések meglehetdsen eltéréek
lehetnek. Markéns kilonbségeket tapasztaltunk mind a vezetévé valas folyamata-
ban - példaul a nék inkabb cégen beliil lépnek elére, mig a férfiak inkabb cégek kozott
(ellentétben példaul Valcour és Tolbert [2003] eredményeivel) —, mind az elsé vezetdi

19 A fuggelék F3. tablazataban az egyes megfigyelheté jellemzék magyarazderejét kulén-kilén is bemutatjuk.
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pozicidk munkaerépiaci kimeneteit vizsgalva — példaul a nék elsé vezetdi pozicidja
valamivel révidebb, és ahhoz jellemzG6en alacsonyabb bér is tarsul (hasonléan Gayle,
Golan, és Miller [2012] eredményeihez). Regressziés eredményeink megfelelnek a
nemzetkozi irodalom azon eredményeinek, melyek a megfigyelt egyéni és vallalati
jellemzékre kontrolldlva, a vallalatvezetSk széles mintdjan (tehat nem csak nagyval-
lalatok felsé vezetdit tekintve) viszonylag lényeges bérkulénbséget taldlnak (példa-
ul Geiler és Renneboog [2015]). Varianciadekompozici6 segitségével megmutattuk
azt is, hogy az egyének altal bejart foglalkozasi utak meglehetésen nagy részét (32
szazalékat) magyardzzik az els6 vezetdi pozicidkhoz tarsulé bérek szérdsinak. A
foglalkozasi utak egyes megfigyelhet6 komponenseire fékuszilva pedig demonst-
raltuk, hogy foglalkozastorténetek altal magyarazott varianciaelemnek legnagyobb
részét az un. foglalkozdsi mintdzatok magyarazzak (a foglalkozasok egymasra épiu-
lése és kombinacidja, a foglalkozasokban eltsltott id6 hossza). A férfiak és nék kozti
atlagos vezet6i bérkilonbséget (12 szazalék) alkotdelemeire bontva megmutattuk,
hogy a bejart foglalkozasi utak a kimért killonbségeknek kozel 9 szazalékat magya-
razzak. Utébbi bérelem azonban els6sorban annak tulajdonithaté, hogy a nék a ve-
zetévé valas sordn inkabb dolgoztak alacsonyabb bérekkel tarsulé foglalkozdsokban
(8 szazalékért felelés a 9 szazalékbol), mely megfelel a foglalkozdsi szegregaciéval
kapcsolatos korabbi tapasztalatoknak (Csillag 2007, Koncz 2011). A foglalkoz4si
kombinacidk, atlépések mindossze kismértékben (1 szdzalékkal) jarulnak hozza a
vezet6knél tapasztalhaté néi bérhitranyhoz.

A foglalkozasi utak/térténetek tehit nem csupan a bérek alakuldsira vannak
hatassal, hanem hozzajarulnak a férfiak és nék kozti vezetdi bérkiilonbségek ala-
kuldsdhoz is. Az eredmények értelmezésénél azonban fontos néhany zaré gondo-
latot kiemelntunk. A tanulmdany tudatosan nem tesz kisérletet arra, hogy a foglal-
kozasi utakban rejlé killonbségek £6 mozgatérugéit felderitse. Ennek £f6 oka, hogy
jelen adatbazis, noha részletes és j6 mindségi informacidkkal szolgdl az egyének
munkaerGpiaci torténetérél, nem tartalmaz ,kvalitativ” adatokat az egyének szub-
jektiv élettorténetével, vélekedéseivel kapcsolatban. Igy nem tudhatjuk, hogy a fog-
lalkozasi utak dltal magyarazott vezetdi bérvariancia és nemi bérkiilénbség részek
tulajdonképp minek is tulajdonithatéak: eltérs karrierépitési stratégidkat vagy ne-
mek szerinti preferencidkat titkr6znek foglalkozasi utak tekintetében, avagy egyéb,
meg nem figyelhet6 készségekben rejlé killonbségek eredéi. E témak kvalitativ vizs-
galata relevans, jov6beli kutatasok terepe lehet. Szintén fontos kiemelniink, hogy az
iskolai végzettség hatasat elérhetd adatok hidnyaban sajnos nem tudtuk kisz(irni,
igy a foglalkozasi utak részben e tényez6 hatasat is titkrozhetik.

Mindazoniltal, az eredmények relevans informdcidkkal szolgdlnak a vezetévé
valas sordn megvélasztott foglalkozasi utak fontossagat illetéen, felhivjak a figyel-
met a foglalkozasi utakban rejlé nemek szerinti szelekcié jelenlétére, valamint a fér-

fiak és nék eltéré munkaerépiaci lehetdségeire.
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Fuggelék

Dekompoziciés eljdrdsok részletesebb ismertetése

Card és mtsai. (2018), Boza (2021), valamint Gruetter és Lalive (2009) alapjan a bé-
rek variancigjit felbontjuk a korabban bemutatott bérkomponensekkel megfigyel-
het6 additiv kovarianciatagokra, az F1. egyenlet szerint. Az egyszer(ibb jel6lés érde-
kében az F1. és F2. egyenletben egyarant elhagyjuk a bérkomponensekhez tartozé
indexeket.

Var(w) = Cov(XB,w) + Cov(m,w) + Cov(g,w) + Cov(Fogl,w)

+ Cov ZﬁfExfoglf,w + Cov(ey,w)  (F1)
f

A jobboldali tagokat a bér varianciajival leosztva, szazalékos formaban megkaphat-
juk az egyes komponensekben 1év6 valtozékonysdg hozzajaruldsat a mintaban meg-
figyelhet? teljes bérszérédashoz.

Miutdn béregyenletink linearitdst feltételez, barmilyen megfigyelhets cso-
portképzé valtoz6 (G) mentén megvizsgilhatjuk, hogy a tapasztalt bérkiilénbségek
milyen komponensekbél tevédnek 6ssze. Cardoso, Guimaraes, és Portugal (2016)
alapjan a férfiak és ndk kozti vezetdi bérkiillonbségek alabbi felbontdsat végezziik el:

oln(wyje) _ BxXije | Ome 6Foglk+ dXf BrExfogl/ + o
G aG aG aG aG aG

(F2)

ahol G jelen esetben az egyének nemét jeloli. A varianciadekompoziciéhoz hasonléan
a férfiak és n6k kozott megfigyelhetd atlagos bérkiilonbséget is a vizsgalt tényezdk
altal magyardzott, additiv tagok 6sszegeként irjuk le.
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F1. tablazat: Fix hatdsos bérregresszio

Egyutthatok (Standard hibak)

Férfi 0,103***
(0,028)
. . PP . . -0,174%**
Részesult-e gyermekekhez kot6d6 tdmogatasban korabban?
(0,048)
Ledolgozott évek szama 0,037
(0,010)
Ledolgozott évek szdamanak négyzete -0.001
(0,001)
Havi munkadrak szamanak logaritmusa -0,136x*
(0,036)
Cégméret logaritmusa 0,067
(0,005)
Belfsldi tulajdon talsalya 0,521
(0,182)
Kalfsldi tulajdon talsalya 0,254
(0,166)
Kéltségvetési szféra -0,074*
(0,033)
Régidindikatorok X
Egyjegy(i TEAOR-indikatorok X
Evindikatorok X
Foglalkozasi ut fix hatas X
Konstans 6,046x**
(0,356)
Egyén-hénapok szédma 56 014
Egyének szama 3703
R? 0,633

Megjegyzés: A regressziot az 1. egyenlet alapjan becsiiltiik, kimeneti valtozonk az érabérek logaritmusa. A becslés soran
robusztus standard hibakat alkalmaztunk, amelyek zaréjelben szerepelnek. *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05.
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F2. tablazat: Becsllt fix hatdsok regresszalasa megfigyelheté, foglalkozasi utakhoz kapcso-

16d6 tulajdonsagokon

Egytitthatok
(Standard hibak)

Korabban bejart foglalkozasok (kétjegy(i FEOR-besorolas alapjan) indikatorai X
Jelenlegi foglalkozas fix hatas X

-0,038*
Konstans (0,018)
Egyén-honapok szama 56 014
Egyének szdma 3703
R? 0,264

Megjegyzés: A regressziot a 2. egyenlet alapjan becsiiltiik. A becslés soran robusztus standard hibakat alkalmaztunk,
amelyek zardjelben szerepelnek, *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05.

F3. tablazat: Nemek szerinti bérklilénbség részletezett dekompozicija — drabérekre és

keresetekre

Jovedelmi kimenet Log(6rabér) Log(teljes kereset)

Log(bérekben) 1évé kulonbség nemek szerint -12,5% -13,2%

Szekvencia mintazata (sorrendje, kombinacio) 0,8% 0,8%

Korabban bejart foglalkozasok 8,1% 7,7%

Jelenlegi foglalkozas 0,0% 0,0%

Megfigyelheté tulajdonsagok (6sszesen) 91,1% 91,6%

Van gyermeke 11,4% 10,9%

Ledolgozott évek szama 3,8% 3,6%

Régio -1,4% -1,4%

Munkaidé -0,8% 4,2%

Vallalat létszama -20,3% -19,3%

Vallalat tulajdonviszonya -0,2% -0,2%

TEAOR 6,9% 6,6%

Kozszféra -0,1% -0,1%

Ev 9,8% 9,3%

Nem 81,8% 77,9%



Ilyés Virag - Lérincz Laszl6: N6i és férfi karrierutak Magyarorszagon. 83

F4. tablazat: Orabérekre és keresetekre futtatott varianciadekompozicié

Jovedelmi kimenet Log(6rabér) Log(teljes kereset)
Variancia 0,37 0,47
Szekvencia mintazata (sorrendje, kombinacio) 22,3% 18,9%
Korabban bejart foglalkozasok 9,8% 8,3%
Jelenlegi foglalkozas 0,1% 0,1%
Megfigyelhetd tulajdonsagok (kivéve nem) 30,4% 43,0%
Nem 0,8% 0,7%
Nem megmagyarazott 36,6% 29,0%




