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Nemek szerinti bérkülönbségek az EU-ban és Magyarországon 
Szabó Zsóka

Nők a Holnapért Alapítvány elnöke, Budapest
Az Európai Unió egyenlő esélyeket, gyakorlatilag a nők jogait védő meglepően terjedelmes jogalkotása gazdasági és szociális megfontolásból eredt.

Gazdasági cél motiválta 35 évvel ezelőtt, hogy a Római szerződés 119. cikkelyében, 1975-ben elfogadásra került 75/117 EGK irányelv, amely a férfiak és nők közötti indokolatlan bérkülönbségeket kívánta megszüntetni

A magyar jog közvetett módon tiltja az egyenlő munkáért egyenlő bér elvét, az Alkotmány 70/B § (2) bek. értelmében „ az egyenlő munkáért mindenkinek, bármilyen megkülönböztetés nélkül, egyenlő bérhez van joga” Az Egyenlő Bánásmód törvény rögzíti a  diszkrimináció minden formáját. Jó lehet, hogy az Alkotmányból idézet jog már évtizedes múltra tekint vissza, a megvalósítást szolgáló törvényre 2001-ig kellett várni.

Az Uniós jogharmonizáció kapcsán 2001-ben elfogadott  Munkatörvény Könyve /továbbiakban Mt.) módosítása során került be a  142/A § alatt „ Az egyenlő, illetve egyenlő értékűként elismert munka díjazásának meghatározása”

Jó lehet , hogy a  75/117EGK. irányelv a nők és férfiak közötti azonos bérezés elvét fogalmazta meg a tagállamok számára, a hazai törvényalkotók- többszöri javaslatunk ellenére- nem nevesítették az Mt. 142/A §-a alatt a nemek, vagyis a nők és férfiak közötti egyenlő bérezés elvét. Ily módon, nemes egyszerűséggel a hazai törvényből kimaradt a nők és férfiak közötti megfogalmazás. 

A magyar törvényalkotók úgy tudtak a csatlakozás megelőző a  nők és férfiakra–nemekre-  vonatkozó 12 különböző Uniós irányelvet harmonizálni a magyar jogban, hogy egyetlen megfogalmazásban sem szerepel a nők és férfiak, vagy a nemek közötti megfogalmazás!

Az EQUAL projekt segítségével megvalósított „Egyenlő munkáért, egyenlőbért” kutatás során megállapítottuk és az Európai Unió javaslataival, állásfoglalásaival bizonyítottuk, hogy a női és férfi esélyegyenlőség fontos téma, amelyet, folyamatosan napirenden kell tartani. 
A BérBarométer adatbázisának elemzése során az is beigazolódott, hogy Magyarországon is sok még a tennivaló e téren, és a kérdésnek a szakszervezetek megújuló célrendszerében is helyet kell kapnia.

A magyar Bérbarométer megalkotása, melynek a nemek közötti egyenlőség áll a fókuszában, időszerű volt és hasznos eszközt jelent mindazok kezében, akik az adatbázisban búvárkodva mélyebb összefüggések után kutatnak.

A kérdőív a munka világának szinte minden elemével foglalkozik. Külön előnye, hogy rajtunk kívül számos más európai és Európán kívüli országban is alkalmazzák, megteremtve az összehasonlíthatóság lehetőségét a különböző országok munkaerőpiaca között.
A projekt eredménye az egyéneknek nyújtott szolgáltatásokon túl, az adatbázison létrehozott kutatásokból leszűrhető tanulságok sorozata. amely megtalálható a www.berbarommeter.hu honlapon.

Honlapon a baloldali menüben a Bérellenőrző menüpont található, alkalmazásával ki-ki megtalálja végzettsége, képzettsége szerint a rá irányadó bért. Fontos információt adhat az állás keresők számára, állás interjúra készülés során.

Nézzünk az EU 25 tagállamára vonatkozó átlagos 15%-os bérrést!

Megállapíthatjuk, hogy a nők bére a férfiakéhoz képest Nagy-Britanniában a legalacsonyabb: itt 30%-kal kevesebbet keresnek a nők átlagban, mint a férfiak. A skála túlsó felén találjuk Szlovéniát, itt a nők bére átlagosan mindössze 11%-kal alacsonyabb csak, mint a férfiaké.

Magyarországon a közepes bérrés található!

Nálunk az Eurostat adatai alapján 15% a nők és férfiak közötti bérkülönbség, a különböző szempontú számítások nehezen hasonlíthatók össze.

Az általunk végzett 10.000 db papíralapú felmérés alapján átlagosan 18% a nők és férfiak (nemek) közötti bérkülönbség. Jelentős eltérés tapasztalható a gyermek vállalás függvényében:

· a gyermektelen nő esetén 8%-os,

·  egy gyermek esetén 14%-os,

·  két gyermek esetén 25%-os, 

· három gyermek esetén 26%-os a bérkülönbség az azonos munkát végző férfi között.

A területi-megyei tapasztalatok is különböző bérrést mutatnak, Borsod –Abaúj -Zemplén megye a hetedik helyen áll a 19 %-os bérkülönbség tekintetében. 

A bérkülönbségek oki tényezőkre való szétbontásának módszerével több elmélet foglalkozik. Az oksági kapcsolatok tanulmányozásához többváltozós regressziós modelleket használnak a kutatók. 
1. A férfiak és a nők bérét külön-külön megbecsülik.
2. A férfiak és a nők bére közötti különbséget a jellemzők különbségei (azaz a strukturális okok) által megmagyarázott és egy ezekkel nem megmagyarázott, maradék részre osztják.
3. A maradék a diszkriminációs hatás. 

A modell logikája az, hogy mivel a nők a férfiakénál általában kevesebb munkaerő-piaci tapasztalattal rendelkeznek az egyes foglalkozásokat illetően, a bérkülönbség emelkedik a tapasztalat hozamának növekedésével. Más megfogalmazásban, minél többet nyom a latba – nemre való tekintet nélkül - a munkatapasztalat, miközben a nők munkatapasztalata általában rövidebb, mint a férfiaké, annál nagyobb lesz a nők és a férfiak bére közötti különbség is. A bért meghatározó intézményes tényezők pl. a kollektív megállapodások. Az országos vagy ágazati szintű megállapodások hatására pl. csökken az ágazatok és/vagy a cégek közötti bérvariáció, ami viszont enyhíti a férfiak és a nők bére közötti különbséget. A minimumbér növelése is kedvező hatással van a bérrés csökkenésére, tekintettel arra, hogy általában a női béreloszlás alacsonyabb, mint a férfi béreloszlás.
 
Minél fontosabbá válik a bért meghatározó vagy befolyásoló intézményes tényezők hatása, annál nagyobb szükség van a bérpolitikák gender hatásának az elemzésére is! 
Egy társadalomban a bérszerkezetet (béreloszlás) alakulása nem csak a termelékenység különbözőségétől függ, hanem egyéb, pl. társadalmi tényezőkön, politikai akaraton, vezetői stratégiákon, piaci folyamatokon és ezek kölcsönhatásán is nyugszik. 
Gyakori a női munka társadalmi alulértékelése azokban az ágazatokban, amelyekben döntően nők dolgoznak. ( Lásd bankok, 20 éve és napjainkban)A nők nagyobb koncentrációban vannak jelen a rosszul fizető ágazatokban és foglalkozásokban. Ez nem magyarázható az ágazatok vagy a foglalkozások közötti termelékenységbeli különbségekkel.
Magyarországon a meglévő bérkülönbségek felszámolására nincs kellő politikai akarat, ami elősegítené a munkavállalók érdekeit. A magánszférában dolgozók esetében nincs kötelező bérbesorolási kötelezettsége a munkáltatónak így még nehezebb nyomon követni, hogy a munkavállalók-nők és férfiak egyaránt- az általuk elvégzett munka alapján kapják-e a bérüket. 

Az Mt. 142/A § rögzíti az egyenlő, illetve értékűként elismert munka díjazásának meghatározását. A végrehajtási utasítás megfogalmazása elmaradt, a besorolás hiányát nem ellenőrzi senki, ezért büntetlenül elmarad a  besorolás végre nem hajtása.

Bérrés különböző országokban ( e-tananyag Borbély Szilvia)

Hollandia
A legfontosabb tényező a bérkülönbség alakulásánál a munkahelyi beosztás. Egyéb változók is szerepet játszanak, főleg a munkatapasztalatot jelző életkor, és a rész-vagy teljes munkaidőben végzett munka.

Dánia
A bérdifferenciát leginkább a horizontális és a vertikális szegregáció okozza, s az emberi tőketényezők (mint a képzettség és a munkatapasztalat) is erősítik.

Németország
A férfiak és a nők bére közötti különbség elsősorban a (vertikális és horizontális) foglalkozási szegregációnak tudható be, de szerepet játszik a munkahelyi bérpolitika is. Ugyanakkor, az olyan személyes jellemzők, mint a kor, a képzettség és a munkában eltöltött évek száma, kisebb szerepet játszanak.

Görögország
A férfiak és nők közötti képzettségbeli különbségek csekély szerepet játszanak, ennél jelentősebb a nők rövidebb munkatapasztalata. A tényező-szétbontásnál a nők és férfiak munkaerő-piaci részvétele közötti különbség mutatkozott a bérdifferenciát meghatározó döntő oknak. 

Spanyolország
A bérrés meghatározásában fontos tényezőnek bizonyult a férfiak és a nők képzettségi szintje közötti különbözőség. Az empirikus felmérések szerint minél magasabb bérekről beszélünk, annál nagyobb a férfiak és nők bére közötti különbség az egyetemi diplomával rendelkezők esetében! Az összefüggés fordítva is igaz: az alap- és középiskolai végzettséggel rendelkezők esetében annál kisebb a bérrés, minél alacsonyabb fizetésekről van szó!

Franciaország 
A bérkülönbségért leginkább a munkaidő hossza a felelős. Franciaország esetében az emberi tőke tényező pozitívan befolyásolja a nők bérét.

Írország
A kutatások azt mutatják, hogy a férfiak és nők bére közötti különbség döntően a munkatapasztalatbeli különbségeknek, és a nők munkaerő-piacról történő távollétének tudható be. Ezen túlmenően a vertikális szegregáció is fontos szerepet játszik. 

Olaszország: nyílt diszkrimináció
Az Oaxaca-Blinder tényezőszétválasztást eredménye szerint az utóbbi években a férfiak és nők bére közötti különbség döntően az emberi tőke egyes jellemzői eltérő javadalmazásának volt betudható és csak kisebb mértékben az emberi tőke jellemzőkben tapasztalható eltérésének. Olaszországban a bérdiszkrimináció növekvő tendenciát mutat.

Ciprus
A férfiak és nők bére közötti különbség fele részben az emberi tőke eltérő jellemzőinek tudható be, de a horizontális és vertikális szegregáció is szerepet játszik. 

Luxemburg
A tanulmányok szerint a férfiak és nők bére közötti különbség jelentős részben a foglalkozási (horizontális) szegregáció következménye. A bérkülönbség – továbbá – annak tudható be, hogy a nők munkaerő-piaci tapasztalata rövidebb, mint a férfiaké. 

Ausztria
Ausztriában a tényező szétválasztás olyan eredményre vezetett, amely szerint a bérkülönbség csak kisebb hányadban tudható be az emberi tőke jellemzőinek (képzettség) és a horizontális és vertikális szegregációnak (a végzett munka jellemzői, a karrier hossza, a munkaidő), viszont nagyobb hányadban a munkáltató által kifejtett diszkriminációnak. 

Portugália
Legnagyobb mértékben a foglalkozási különbségek (horizontális szegregáció) felelősek a férfiak és nők bére közötti különbségért. Az emberi tőketényezők csökkenő mértékben felelősek, habár a munkatapasztalat fontosságának növekedése semlegesíti a képzettségbeli különbségek fontosságát. 

Finnország
A bérrés döntően olyan strukturális tényezőknek tudható be, mint az ágazat vagy a foglalkozás (horizontális szegregáció). A vertikális szegregáció (képzettség, életkor, a munkatapasztalat) elenyésző szerepet játszik. 

Svédország
A hagyományos emberi tőkejellemzők, mint a képzettség, a munkatapasztalat – Finnországhoz hasonlóan – csak nagyon kis szerepet játszanak. A fontosabb tényező a bérek közötti különbözőség növekedése (bér-diverzitás jelensége), és a közszektorban a bérek lemaradása a versenyszektorhoz képest).

Nagy-Britannia
A humántőke jellemzők csak kis mértékben magyarázzák a férfi és női bérek közötti különbséget, de azért fontos a munkatapasztalat és az, hogy a nők részmunkaidős foglalkoztatása negatív hatással van a jövőbeli bérnövekedésükre. A munkahelyi különbözőségek is gyakran lényesebbek, mint az egyéni jellemzők.
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A program az NCA-NK-09-F-0400 „Gender szempontú szociális integráció” projekt keretében
az NCA támogatásával valósul meg.
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