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A BIZOTTSAG KOZLEMENYE A TANACSNAK, AZ EUROPAI
PARLAMENTNEK, AZ EUROPAI GAZDASAGI ES SZOCIALIS BIZOTTSAGNAK
ES A REGIOK BIZOTTSAGANAK

A nemek kozotti bérszakadék elleni kiizdelem

1. BEVEZETES

A Romai Szerzédés 1957 ota tartalmazza a férfiak és ndk kozotti egyenld banasmod
alapelvét. A bérszakadék csokkentése része a novekedési és foglalkoztatasi eurdpai stratégia
célkitiizéseinek. A nék és férfiak kozotti egyenléségre vonatkozo iitemterv' ugyanakkor
hangsulyozza, hogy a bérszakadék tovabbra is fenndll, noha lekiizdése érdekében kiilonféle
intézkedéseket hoztak és eszkdzoket vetettek be. A ndk és a férfiak bruttd orabére kozotti
kiilonbség mutatoja szerint (korrekcio nélkiil) a ndk 2005-ben az Eurdpai Unidban atlagosan
15 %-kal kevesebbet kerestek a férfiakndl. Semmi nem mutat abba az irdnyba, hogy e
kiilonbség érezhetden csokkenne.

A szakadék nagy része nem tulajdonithatd objektiv kritériumoknak, ami a munkaerdpiacon a
ndkkel szemben fennalld egyenlétlenség jele. A n6k minden tagallamban a férfiaknal jobban
teljesitenek az iskolaban, és ndk alkotjak a felsdoktatasbol kikeriild diplomasok tobbségét is.
Hogyan magyarazhato tehat az, hogy az oktatasi rendszerbdl kikertilvén a nék a férfiaknal
kevésbé kedvezdbb feltételekkel keriilnek a munkaerdpiacra, és termeldképességiiket nem
becsiilik meg teljes egészében? A modern és versenyképes gazdasag nem engedheti meg az
ilyen helyzeteket, kiilondsen a demografiai valtozdsok ¢és az aktiv népesség varhatd
csokkenésének kihivasaival szemben.

E dokumentum — amelynek célja a bérszakadék okainak elemzése ¢és a szakadék
csokkentéséhez vezetd utak bemutatdsa — ebben az Osszefiiggésben olvasandd. A Bizottsag
nem nézhet szembe e kihivassal egyediil, hiszen tobb teriilet is a tagallamok feleldsségi
korébe tartozik, és a meghozando intézkedések meghaladjdk a Bizottsag hataskoreit. A
bérszakadék elleni kiizdelem tehat valamennyi érdekelt fél — kiilondsen a tagallamok és a
szocidlis partnerek — részvételét teszi sziikségessé annak érdekében, hogy a nemek kozotti
egyenldség javuljon a munkaerdpiacon.

2. A NOK ES A FERFIAK KOZOTTI BERSZAKADEK: OSSZETETT ES ALLANDO JELENSEG
2.1. Mit jelent a bérszakadék?

A bérszakadék a ndk és a férfiak atlagos bruttd drabére kozotti relativ kiilonbség a gazdasag
egészében. Ez a novekedési és foglalkoztatdsi eurdpai stratégia egyik szerkezeti mutatoja’.

COM(2006) 92. Az Eurodpai Parlamentnek az iitemtervrol alkotott 2007. marcius 13-i allasfoglaldsa arra
szoblitja fel a Bizottsagot, hogy tegyen 1épéseket a bérszakadék lekiizdésére.

A n6k és a férfiak atlagos bruttd orabére kozotti kiilonbség (korrekcid nélkiil), a férfiak orabérének
szazalékaban kifejezve. Lasd a meghatarozast a melléklet 2. pontjaban.
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A bérszakadék okai  Osszetettek. A  Bizottsdg szolgalatainak egy  2003-as
munkadokumentuma® részletezi a ndk és a férfiak kozotti bérszakadék mértékét, elemzését és
politikai vonzatait. Hangstlyozza, hogy nehéz elhatidrolni a szakadékot megmagyarazo
objektiv tényezdket a kozvetlen vagy kozvetett diszkriminécio, illetve egyéb tényezdok
hatéasaitol.

A n6k ¢és a férfiak kozotti bérezési kiilonbségek tiikrozhetnek részben objektiv kiillonbségeket,
amelyek az egyén jellemzoibol (€letkor, iskolai végzettség, megszerzett tapasztalatok), a
munkabol (foglalkozas, a szerz6dés tipusa vagy munkafeltételek) vagy a vallalatbol
(tevékenységi szektor vagy méret) fakadnak. A tapasztalat példaul a munkaerdpiacon
altalaban jovedelmezd. Mivel a férfiak a ndkhoz képest atlagosan nagyobb tapasztalattal
rendelkeznek, a bérszintjilk atlaga is nagyobb. Ennek ellenére tovadbbra is létezhetnek
diszkriminativ gyakorlatok, amelyek a munkavallalokat a nemiik alapjan kiilonbdztetik meg.
Eloéfordul, hogy ugyanannyi tapasztalattal ¢és wugyanolyan munkaval — széndékosan
diszkriminativ modon — a n6k fizetése kevesebb, mint a férfiaké.

Az objektiv kiilonbségek ¢és a nyilt diszkriminaci6 ugyanakkor nem mindig magyardzza meg a
bérszakadék tartossagat’. Ez utobbi szamos jogi, tarsadalmi vagy gazdasagi tényez6hoz is
kapcsolodik, amely jelentdsen tilmutat az egyenld bérezés kérdésén.

A Szerzd6dés (141. cikk) értelmében biztositani kell, hogy az egyenlo értékii munkaért egyenld
dijazast kapjanak. Ez felveti az egyes munkavallalok munkdjanak megbecsiilésére és a
munkakorok értékelésére vonatkozod kérdést. A bérszakadék tartossaga azt jelzi, hogy a
tobbségében nok altal valasztott foglalkozasok ¢és ndk altal betoltott munkakorok a
férfiakéhoz képest kevésbé megbecsiiltek, ami objektiv kritériumokkal sem feltétleniil
indokolhat6’. Példaul egyenld képzettségi szint mellett jobban megbecsiilik a fizikai erét,
mint a human eréforréas terén mutatott szakértelmet, vagy a tke iranti felelésséget az emberek
iranti feleldsséggel szemben. Egy vallalat példaul nemrégiben jraértékelte fizetési tablazatat,
ami sordn a bolti pénztarosokat anyagmozgat6 kollégaikkal egy fizetési kategoriaba tette.

A bérszakadék masrészrol olyan egyenlétlenségeket tiikkrozhet, amelyek legfoképpen a noket
¢érintik a munkaerdpiacon torténd részvételiik soran.

Ilyen példaul a munkaerdpiac szegregdcidja. Ugy tiinik, hogy a ndk a férfiakhoz képest
sokkal kevesebb szektorban vannak jelen, és kevesebb féle foglalkozést tiznek. E szektorok és
foglalkozasok ugyanakkor kevésbé megbecsiiltek és rosszabbul fizetettek, mint azok, ahol
férfiak dolgoznak. A ndk kozel 40 %-a dolgozik az egészségiigyben, az oktatasban vagy a
kozigazgatasban, mikozben a férfiaknal ez a szam csupan 20 %. A ndék emellett legfoképpen
adminisztrativ asszisztensként vagy eladoként dolgoznak, illetve szakképzést nem, vagy csak
alacsony szinten igénylé munkét végeznek — e foglalkozasok a néi foglalkoztatas csaknem
felét teszik ki. Az EU vallalataiban dolgozd vezetd tisztvisel6k ezzel szemben csupan egy
harmada nd.

3 SEC (2003) 937

"The Gender Pay Gap — Origins and Policy Responses”, A nemek kozotti egyenldséggel, a tarsadalmi

beilleszkedéssel és a foglalkozassal kapcsolatos gazdasagi szakértdi csoport,

X http://bookshop.europa.eu/eubookshop/FileCache/PUBPDF/KE7606200ENC/KE7606200ENC_002.pdf
COM(94)6
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A szegregacidt hagyomanyok és sztereotipiak erdsitik, amelyek befolyasoljak példaul a
szakok megvalasztasat az oktatds sordn, a foglalkozasok megbecsiilését és osztalyozasat,
illetve a munkahelyvalasztast is. A ndket tovabbra is a férfiaknal jobban sujtjak a munka és a
maganélet oOsszeegyeztetéséhez kapcsolodd nehézségek. Ez befolyasolja az életpalya
megvalasztasat és azt eredményezi, hogy a ndk gyakrabban valasztjak a részmunkaidot €s a
szakmai ¢let tartds megszakitasat, ami kedvezdtlen hatassal van szakmai eldmeneteliikre. A
ndk kozel egy harmada részmunkaidében dolgozik, mig a férfiaknal ez a szdm csak 8 %.
Noha ez a munkamod tiikrozhet személyes preferenciat is, illetve eldsegitheti a ndk
részvételét a munkaerdpiacon, a ndk €s a férfiak kozotti szakadék azt mutatja, hogy a nok ¢€s a
férfiak iddbeosztasa nem ugyanolyan, és hogy a gondozésra szoruld csaladtagokat leginkabb a
nok latjak el. A konnyen hozzaférhetd, megfizethetd ¢és jO mindségli gyermekfeliigyeleti
szolgaltatasok hidnya ezen egyenldtlenséget erdsiti. Ehhez hasonloan a sziiléi szabadsagot is
leginkabb a nék veszik igénybe’. Az anyasag tartosan csokkenti a n6k foglalkoztatottsaganak
mértékét, ugyanakkor az apasdgnak egyaltalan nincs ilyen hatdsa a férfiak
foglalkoztatottsagara. A nok szakmai elomenetele kovetkezésképpen gyakrabban szakad meg,
lassabb, rovidebb ideig tart, azaz kevésbé jovedelmezd.

A bérszakadék-mutatd értelmezésekor figyelembe kell venni, hogy ez a mutaté nem teszi
lehetdvé az objektiv magyardzat és a diszkrimindciobol vagy egyéb tényezdkbdl eredd okok
kozotti kiilonbségtételt.

2.2, A bérszakadék jellegzetességei az Unioban

A nok és férfiak kozotti becsiilt bérszakadék 2005-ben az EU-27-ben 15 % volt, azaz az 1995-
0s szinthez képest két ponttal alacsonyabb (lasd a mellékletet). Ez a viszonylagos stabilitas
ellentétben all a ndk foglalkoztatottsaganak egyébként hatdrozottan kedvezd és folyamatosan
novekvo alakulasaval.

Az eltérések tagéllamonként nagyon jelentdsek, mivel a bérszakadék 4 %-t6l (MT) 25 %-ig
(EE, CY) terjed. A bérszakadék azonban nem a ndk és a férfiak kozotti egyenldség altalanos
mutatoja, mivel csupan a munkavallalokra vonatkozik, és értelmezésekor figyelembe kell
venni a munkaerdpiacra vonatkozd egyéb mutatokat is. Altalaban a nék altal betoltott
munkaformak kiilonféleségeit tiikrozi. Ennek alapjan a legtobb olyan orszdgban, ahol a nék
foglalkoztatottsdga alacsony (pl. MT, IT, EL, PL), a bérszakadék is az atlag alatt van, ami az
alacsony szintli képesitéssel, vagy képesitéssel nem rendelkez6 néknek a munkaerdpiacon
torténd alacsony részvételét tiikkr6zi. A magas bérszakadék altaldban a munkaerdpiac erds
NL, AT, SE) jar egyiitt. Emellett a bérek megallapitdsdra irdnyuld intézményi
mechanizmusok rendszerei is befolyéasolhatjak a bérszakadékot.

A maganszektor vallalataiban a bérszakadék az atlagnal nagyobb’ (25 %): itt az egyéni
jellegzetességek, a vallalat vagy a foglalkozas szerint nagyon kiillonbozé lehet (lasd a
statisztikarol szold mellékletet). Eszrevehetd, hogy a szakadék a véllalat méretével, az
¢letkorral és a végzettségi, illetve képesitési szinttel egyiitt nd. Ez azt jelenti, hogy a nék
iskolai végzettségét ¢és tapasztalatit kevésbé ismerik el, mint a férfiakét. Emellett a
bérszakadék leginkabb a kovetkezd szektorokban jelentds: ipar, a vallalkozdsoknak nytjtott
szolgéaltatasok és pénziigyi tevékenységek.

6 Eurobarométer 189/59.1
Lasd a melléklet 3. pontjat

HU



HU

3. A NOK ES FERFIAK KOZOTTI FIZETESI EGYENLOTLENSEGEK ELLENI KUZDELEM

A nemek kozotti bérszakadék lekiizdése az Eurdpai Bizottsdg egyik politikai prioritasa,
amelyet a 2006-2010 kozotti idOtartamra elfogadott, egyenldségrol szolo iitemtervben is
megerdsitettek.

A bérszakadéknak jelentds kovetkezményei vannak a ndknek a gazdasagi és tarsadalmi
¢letben betoltott helyzetére nézve az aktiv élet soran, illetve azutan is. Akadalyt 4allit a ndk és
a férfiak egyenld mértékli gazdasagi fliggetlensége elé. Elkeriilhetetleniil befolyasolja az
egyéni dontéseket, legyen sz6 akar a munka formdjardl vagy modjardl, a szakmai élet
megszakitasairdl, vagy akar a haztartasi és csaladi felelosségek megosztasarol. A bérszakadek
miatt a ndék jobban ki vannak téve a szegénység veszélyének, kiillondsen az egysziilds
csaladokban. Kovetkezményei az aktiv élet utan is érezhetdk, amikor is a bérszakadék
nyugdijszakadékkd alakul. A bérszakadék az er6forrdsok a gazdasag €s a tarsadalom szdmara
elfogadhatatlan pazarlasarél tanuskodik, hiszen gatolja a ndk termeldképességének teljes
megvalositasat.

A valaszként végrehajtott politikai Iépések mindig tligyeltek a bérszakadék rejtett szempontjai
ellen torténd fellépésre. Egyrészrdl jelentés vivmany jott 1étre a diszkriminacié elleni
kiizdelem ¢és az egyenlé bandsmod biztositasa céljabol. Masrésztol pedig szamos intézkedés
¢s nem jogi jellegli kezdeményezés jarult hozzd a ndk és a férfiak kozotti egyenldség
valamennyi szempontjanak eldmozditasdhoz.

A bérszakadék tartés fenndlldsa ugyanakkor azt mutatja, hogy az indokolatlan fizetésbeli
egyenldtlenségek csokkentése érdekében olyan eszmecserére van sziikség, amely a
meghozand¢ kiilonleges fellépéseket vizsgalja meg. Négy elsédleges fontossagu €s egymast
kiegészitd teriilet kijeldlése tortént meg. Jogi szempontbdl a Bizottsagnak a jelenlegi keret
teljes korli végrehajtasara és alkalmazéséara kell iigyelnie, mikdzben azonositja a lehetséges
javitasokat. Azokon a teriileteken, amelyek nem kizarolag bizottsagi hataskorbe tartoznak, a
Bizottsagnak az Osszes érdekelt fél — kiilondsen a tagallamok és a szocialis partnerek — aktiv
kotelezettségvallalasara kell épitenie. Ez azt jelenti, hogy teljes mértékben ki kell aknazni a
novekedési és foglalkoztatasi europai stratégiat, és eld kell mozditani az egyenld bérezést a
munkaltaték kozott. Elsé korben a munkaltatoknak kell alkalmazniuk az ugyanolyan vagy
egyenld értekt munkaért jar6 egyenld bérezés alapelvét. A bevalt gyakorlatok kézdsségi
szintll cseréje végezetil pedig lehetéveé fogja tenni a jelenség jobb megismerését és az 0jitd
megoldasok elterjedését.

3.1. A jogi keret lehetséges javitasainak és alkalmazasianak elemzése

A Romai Szerzédés 119. cikke mar 1957-t6l tartalmazta a férfi és a néi munkavallalok
egyenldé munkajaért jar6 egyenld bérezés alapelvét. Ez a cikk most a Szerzddés 141. cikke,
amely eldirja, hogy a tagallamoknak biztositaniuk kell annak az elvnek az alkalmazasat, hogy
a férfi és a ndi munkavallalok egyenld vagy egyenld értéki munkéért egyenld dijazast
kapjanak (lasd a mellékletet).

A 141. cikk nem csupan szigort de jure egyenléséget emlit, hanem elismeri a de facto
egyenldség sziikségességét is. Ezért (4) bekezdésében lehetdvé teszi a tagallamok szdmara,
hogy annak érdekében, hogy ténylegesen biztositsik a teljes egyenloséget a férfiak és nok
kozott a munka vilagaban bizonyos elénydket nyujté intézkedéseket tartsanak fenn vagy
fogadjanak el abbol a célbol, hogy az alulreprezentalt nem szamara a szakmai tevékenységek
folytatasat megkonnyitsék.

HU



HU

A Tanacs 1975-ben elfogadta a férfiak €s a nék egyenld dijazasa elvének alkalmazasara
vonatkozo tagallami jogszabalyok kozelitésérol szold 75/117/EGK iranyelvet. Az iranyelv
eldirja tobbek kozott, hogy a férfiak €s a ndk egyenld dijazasanak elve azt vonja maga utén,
hogy a nemi alapon torténd megkiilonboztetés minden fajtajat meg kell sziintetni, az
ugyanazért a munkaért vagy az azonos értékiinek tekintett munkaért jard dijazas minden
vonatkozasdban ¢€s minden feltételében.

A Birdsag tobb izben hozott itéletet e rendelkezések alapjan, ami e teriilet jogat erdsen
meghatarozo, gazdag itélkezési gyakorlatot hozott 1étre®.

A témaban elért kozosségi vivmanyok képezik alapjat az egyenld bérezés alapelvével
kapcsolatos legtobb nemzeti jogszabalynak, ezért alapvetd szerepet jatszottak a ndk
helyzetének alakulasdban a munkaerdpiacon. E vivmany azonban nem tette lehetdveé, hogy a
nemek kozotti bérszakadék megsziinjon.

A bérszakadék nem kizardlag a jogszabaly hianyos voltanak vagy rossz alkalmazasanak
tulajdonithat6, ugyanakkor a jogszabaly fontos szerepet jatszik~ a helyzet javitasaban.

A kozosségi jogszabaly hatékony volt a kdzvetlen diszkriminacio felszamolésa terén, amikor
is ugyanazért a munkaért a ndk kevesebb fizetést kaptak, mint férfi kollégaik. A még 1étezd
ilyen esetek nemzeti szintli igazsagszolgaltatasi vagy egyéb mechanizmusokkal hatékonyan
orvosolhatok.

E jogszabaly ugyanakkor kevésbé volt hatékony az egyenld értéki munkaért jard egyenld
bérezés elvének tiszteletben tartdsa terén. Ilyen példdul, ha egy vallalaton beliil két
egyenértékli munkakort kiilonbozéképpen itélnek meg, mivel az egyiket fokképpen ndk, mig
a masikat férfiak toltik be. Kevesebb az esély, hogy ez a tipust diszkrimindcié egyéni
kezdeményezésre birdsag elé keriiljon, hiszen a potencialis aldozatoknak valdsziniileg nincs is
tudomasuk a dologrdl, illetve mert az ilyen esetekben a diszkriminaci6 igazolasara vonatkozo
dossziét nehezebb dsszedllitani.

Kovetkezésképpen az elemzés eredményeinek sérelme nélkiil helyénvalé megvizsgélni, hogy
kivanatos-e a kozosségi jogi keretet megvaltoztatni annak biztositasa érdekében, hogy zarja ki
a kozvetlen és kozvetett diszkriminacidt is, tobbek kozott a bérek megallapitasanak
rendszerén keresztiil. Ennek érdekében meg lehetne fontolni az egyik nemre nézve
diszkriminativ elemeknek a bérezési rendszerbdl torténd eltavolitdsat megcélzo rendelkezések
megerdsitését.

Valamennyi szempontbol meg kell vizsgalni az 4tlathatésag szerepét, és ebben az
Osszefiiggésben elemezni kell a ndk ¢és a férfiak bérezésének helyzetével és alakuldsaval
kapcsolatos, a munkavallalok és képviseldik tdjékoztatdsara és a veliik valdo konzulticiora
vonatkoz6 rendelkezéseket, amelyeket mar a 2002/73/EK iranyelv eldirt.

Végezetiil a munkaerdpiaci szegregacié problémajanak lekiizdése érdekében a tagallamok
tobbszor folyamodhatndnak eldnyoket nyujtdo intézkedések elfogadasahoz, a Birdsag
itélkezési gyakorlatat tiszteletben tartva.

Lasd a melléklet 1. pontjat

"Report on Equal Pay", Jogi szakértdihdlozat a foglalkoztatas, a szocidlis iigyek és a nemek kozotti
egyenldség terén,

http://ec.europa.eu/employment_social/gender equality/legislation/ report_equal pay.pdf
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A Bizottsag tovabbra is be fogja tolteni a Szerzddések Orének szerepét, és meg fog
bizonyosodni arr6l, hogy az érintett kozosségi jog atiiltetése és alkalmazisa helyesen
torténjék. E feladat elvégzésében a Bizottsdg a ndk és a férfiak kozotti egyenld banasmod
elémozditasaért felel6s nemzeti testiiletekre timaszkodhat'®.

Az informaciok jobb elterjesztése €s a meglévd jogi rendelkezések megismertetése szintén
kedvez0 hatassal lenne a jog alkalmazasdra. A kozvélemény-kutatasok szerint a
bérszakadékkal, az egyenld bandsmoddal és a jogorvoslati lehetdségekkel kapcsolatos eurdpai
jogot rosszul ismerik. Atlagban a polgirok csupan egy harmada allitja, hogy ismeri a
diszkriminacié esetén fennalld jogait.''" Tovabbra is informalni kell tehat egyrészt a
polgéarokat, maésrészt a munkavallalok ¢és a munkaltatok képviseldit, valamint az
igazsagszolgaltatasban dolgoz6 személyeket.

A szakmai és maganélet Osszeegyeztetésének lehetdsége pedig a héaztartasi és a csaladi
feladatok nemek kozotti egyenlobb elosztasat segiti eld, €s tamogatja ezaltal a nok
folyamatosabb részvételét a munkaerdpiacon, ami hozzajarul a bérszakadék csokkenéséhez. A
Bizottsdg konzultacidt kezdeményezett az eurdpai szocialis partnerekkel az 0sszeegyeztetés
témajaban'?, mivel ugy vélte, hogy a kozosségi szabalyozas naprakésszé tétele hasznos lehet.

A Bizottsag:

o folytatja a kdzosségi jogszabalyok tagéallami atiiltetésének és alkalmazdsanak mélyrehatd
ellendrzését; az egyenld bérezéssel kapcsolatos jog értelmezése €s egyforma alkalmazasa
céljabol a nék és a férfiak kozotti egyenld bandsmod elémozditdsaért felelds nemzeti
testiiletek halozatara fog tdAmaszkodni;

e 2008-ban megvizsgalja a jelenlegi rendelkezéseket abbol a szempontbdl, hogy mennyire
megfeleldk a jogi eszk6zdk a bérszakadék okaihoz viszonyitva, és adott esetben javasolja a
kozosségi jogi keret kiigazitasat;

o felkéri a tagallamokat, hogy teljes mértékben alkalmazzak azokat a rendelkezéseket,
amelyek szerint a munkaltatoknak tdjékoztatniuk kell a munkavallalokat a vallalaton beliili
egyenld bandsmodrol;

e megvizsgalja, hogy van-e sziikség iranymutatdsra vagy magyardzatra a munkaerdpiaci
szegregacid lekiizdése érdekében elfogadandd, elonyodket nyuajtd intézkedésekkel
kapcsolatban,;

e megerdsiti a jelenlegi joggal és a diszkriminacio esetén alkalmazandd jogorvoslattal
kapcsolatos  tajékoztatdé  és  tudatossagnoveld  tevékenységeket, ideértve az
igazsagszolgaltatasban érintett szerepldk irdnyaba torténd tevékenységeket is;

e a szocialis partnerekkel folytatott kozosségi szintli konzultacidt kdvetden adott esetben
intézkedéseket javasol a munka ¢és a maganélet Osszeegyeztetésének olyan irdnyu
javitasara, hogy az lehet6vé tegye, hogy a nok és a férfiak egyenld feltételekkel 1épjenek a
munkaerdpiacra és maradjanak ott.

10 A 2002/73/EK iranyelvvel modositott 76/207/EK iranyelv 8a. cikke.
1 Eurobarométer 263/65.4
12 SEC(2007)571
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3.2 A novekedési és foglalkoztatasi eurdpai stratégia teljes mértéki kiaknazasa

A novekedési ¢és foglalkoztatdsi eurdpai stratégia — a strukturdlis alapok aktiv
kozremiikddésével — a nemek kozotti munkaerdpiaci egyenldség eldmozditasanak alapvetd
eszkoze. A szocidlis védelem és a tarsadalmi integracio nyilt koordindciés modszere — amely
e stratégidhoz kapcsolodik — szintén elismeri, hogy az esélyegyenldség elomozditdsa a
tarsadalmi kohézid unids megerdsitése érdekében tett tagallami eréfeszitések szerves része.

A jelenlegi ndvekedési ¢és foglalkoztatasi eurdpai stratégiai keretben a bérszakadék
csokkentése két integralt iranymutatas témaja'. Ezek arra is 0sztonzik a tagallamokat, hogy
hatdrozzak meg kotelezettségeiket és célkitlizéseiket a felallitott prioritasok vonatkozasaban.
A nemek kozotti egyenldségrol szold eurdpai paktum, amelyet a Tanacs 2006 marciusaban
fogadott el, erdsen tiikrozi a tagéallamok arra irdnyuld elkotelezettségét, hogy hatarozottan
1épjenek fel e téren.

A Dbérszakadék elleni kiizdelem célzott megkozelitést tesz sziikségessé valamennyi ok
vonatkozdsadban. Tobb tagallam tett kezdeményezéseket a munkaerdpiac, az oktatds és a
képzés szegregaciojanak megsziintetése, illetve a szakmai ¢és a csaladi élet
Osszeegyeztetésének irdnyaban. A ndvekedésrdl és a foglalkoztatasrol sz6lo 2006-os éves
bizottsagi jelentés'® és a 2006/2007-es Kozos foglalkoztatasi jelentés'’ sajnalattal vette
tudomasul a bérszakadék tartds fennallasat, és ez utdbbi jelentés kiemelte, hogy "csak két
orszag tizott ki konkrét célokat e tekintetben (EE, FI), a legtébb tagdllam pedig nem

foglalkozik ezzel a kérdéssel."

A Bizottsagnak az Eurdpai Tanacshoz eljuttatott jelentése a nemek kozotti egyenldségrol
minden évben kiemeli a jelentds mértékii bérszakadék allandosulasat és arra Osztonzi a
tagallamokat, hogy mindent tegyenek meg a szakadék okainak felszamoldsa érdekében.
Helyénvalo lenne, ha a tagallamok nemzeti reformprogramjaikban ismertetnék azokat a
kiilonleges kezdeményezéseket, amelyeket a bérszakadék elleni kiizdelem okan inditottak el,
ideértve azokat, amelyeket a munkaerdpiac szegregacidja, valamint a szakmai ¢és csaladi ¢let
Osszeegyeztetésének témakorében tettek. A Bizottsdg tovabbra is beszamol a bérszakadék
valtozasarol, valamint a ndvekedési és foglalkoztatdsi europai stratégia szdmara létrehozott
mechanizmusok keretében elfogadott politikai dontésekrol, nevezetesen a fejlodésrdl szo61d
éves jelentésben ¢és a foglalkoztatasrol sz6l6 kozos jelentésben. Fontos emellett biztositani a
politikak egységes, Osszehasonlithatd, teljes korti és kell6 id6 alatt rendelkezésre 4llo
statisztikdk segitségével torténd nyomon kovetését. Ez azt jelenti, hogy ki kell dolgozni a
bérszakadék fobb meghatdrozd tényezdinek elemzésére ¢és magyardzatara vonatkozo
kapacitéast annak érdekében, hogy kialakuljon azon esetleges fellépések iranya, amelyeket az e
tényezOk célzott lekiizdése érdekében kell megtenni. Ebbol a célbol az Eurostat 2007-ben a
tagallamokkal kozosen a meglévd szerkezeti mutatokkal foglalkozé munkacsoportot allitott
fel a mindség és az 0sszehasonlithatosag javitasa érdekében.

A Bizottsag:

e javitani fogja a bérszakadék szerkezeti mutatdjara vonatkozod statisztikak mennyiségét és
mindségét, ideértve a sziikséges bontdsokat és a szakadékot meghatdrozo tényezdk

B A Tanacs 2005/600/EK hatarozata, 18. és 22. irAnymutatas
14 COM (2006)816.
15 A Tanacs 6706/07 dokumentuma
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azonositasat ¢és elemzését lehetové tévo eszkozoket. A Bizottsdg biztositani fogja a
statisztikdk megfeleld terjesztését is;

e felméri, hogy melyik a legjobb eszk6z a nemek kozotti szakadék elleni kiizdelem
folytatasdra a novekedési €s foglalkoztatasi eurdpai stratégia kovetkezd 2008-2010-es
integralt iranymutatésai keretében,;

e mar most felkéri a tagéallamokat, hogy egységes, Osszehasonlithatd ¢és teljes kort
statisztikdk alapjan hatarozzanak meg nemzeti célkitlizéseket és hataridéket a nemek
ko6zotti bérszakadék csokkentésére;

o felszolitja a tagallamokat, hogy teljes mértékben aknazzak ki az Europai Szocialis Alap
kinélta lehetdségeket, annak érdekébent tobbek kozott, hogy legydzzék a nemek kozotti
bérszakadék kozvetlen és kozvetett okait, illetve hogy csokkentsék a munkaerdpiac nemi

crer

3.3. Az egyenl6 bérezés elomozditasa a munkaltatok kozott

A munkaltatok az indokolatlan fizetésbeli egyenlétlenségek felszamoldsanak legfontosabb
szerepldi. Az 6 feleldsségiik az erre vonatkozd jogszabalyok tiszteletben tartasa. Az ¢ érdekiik
is természetesen, hogy feleldsségteljes modon cselekedjenek a nemek kozotti egyenldség
intézményeikben torténd eldmozditdsa céljabol. Ez a magéan- és kozvallalatokra egyarant
érvényes. A Bizottsdg alkalmazottai szdmara esélyegyenldségi cselekvési programot hozott
l1étre. Ebben a tekintetben megjegyzendd, hogy bérszakadék a kozigazgatasban is 1étezik, ami

crer

dolgozik vezetdi munkakdrben.

Az egyenléség eldmozditasa nem csupdn etikai kérdés, hanem azéltal, hogy lehetdvé teszi a
munkavallalok termeldképességének teljes kori megvaldsitasat, versenyelOnyt is teremt a
vallalatok szdmara. A nok ¢és a férfiak kozotti egyenldség emellett szerepel a vallalkozasok
tarsadalmi feleldsségére vonatkozd eurdpai szovetség altal kijeldlt prioritasi tevékenységek
kozott'®. A Bizottsig ebben az Osszefliggésben felkéri a szovetséget, hogy javasoljon
kezdeményezéseket a bérszakadék elleni kiizdelem bevalt gyakorlatainak népszertisitésére.

Egyes tagallamok tamogatjak a munkaltatok erdéfeszitéseit, példaul cimkével latjak el az olyan
vallalatokat, amelyek foglalkozasbeli egyenldséggel ¢s humanerdforras-kezeléssel
kapcsolatos gyakorlatai elémozditjdk a ndk és férfiak kozotti egyenldséget. A Bizottsag
tamogathatja a bevalt gyakorlatok cseréjét e téren. Tamogatja a nemi sztereotipiak ellen
iranyuld tudatossdgnoveld tevékenységeket a vallalatokban, nevezetesen a PROGRESS
program segitségével.

e COM (2006)136
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Emellett a kozigazgatas sulya a nemzeti gazdasagokban jelentds, mivel a kdzbeszerzések a
kozosségi GDP 16 %-at teszik ki. A kozigazgatas tehat szolgaltatoit arra 0sztondzheti, hogy
tarsadalmilag felelés magatartasformakat fogadjanak el. Ebben a szellemben a 2004/17/EK "’
és a 2004/18/EK 'Biranyelv szerint "az ajdnlatkérd szerv kiilonleges feltételeket dllapithat meg
valamely szerzédés teljesitésére vonatkozoan |[...] e feltételek kiilondsen szocialis és
kérnyezetvédelmi targyuak lehetnek"

A Bizottsag:

o felkéri a nemzeti hatéosdgokat, hogy minden Ilehetséges eszkozzel csokkentsék
intézményeikben a bérszakadékot ¢és a kozbeszerzddési szerzodések végrehajtasanal
mozditsak el az egyenld bérezést szolgaltatdik korében;

o a kozbeszerzddési szerzddések teljesitésének szocidlis szempontjairdl szo6ld, 2008-ra
elkésziild iranymutatasba beépiti az egyenld bandsmod és az egyenld bérezés szempontjait.

34. A bevalt gyakorlatok cseréjének tamogatasa kozosségi szinten

Tobb tagallam is inditott nemzeti kezdeményezéseket a bérszakadék lekiizdése céljabol. E
kezdeményezések legfoképp a kdvetkezOkre vonatkoztak: az egyenld bérezést tamogatd jogi
fellépések, amelyek a vallalatokat példaul arra 6sztondzik vagy kotelezik, hogy elemezzék és
orvosoljak az indokolatlan kiilonbségeket, a nemek kozotti egyenldségre vonatkozd aktiv
politikak, amelyek tobbek kozott a munkaerdpiac szerkezeti egyenldtlenségei megsziintetését
célozzdk meg, végezetil pedig a rosszul fizetett szakmak felértékelését megcélzo
bérpolitikak.

Az eurdpai szocialis partnerek altal 2005 marciusaban a nemek kozotti egyenldség céljabol
elfogadott cselekvési keret prioritasainak egyike a bérszakadék csokkentése. A végrehajtas
nyomon kovetésérél 2007 elején jovahagyott elsd jelentés szerint a cselekvési keret szamos
kezdeményezést inditott utjara nemzeti szinten, amely kiilonféle eszk6zok széles skalajat
alkalmazza, tobbek kozott tudatossagnoveld és képzési tevékenységeket, a bérek
Osszehasonlitasara vonatkozo eszkozok kidolgozéasat, vagy a bérszakadék csokkentésére
vonatkoz0 stratégia meghatarozasat.

A megkozelitések sokszinlisége a jelenség Osszetettségét bizonyitja. Az egyenld bérezés
kizarolag tobbszintl fellépés gylimdlcse lehet, amely valamennyi érdekelt felet mozgdsitja és
a bérszakadékot okozd tényezOk Osszességére hat. Ebbdol a szempontbol a bérszakadék
okainak megfeleld ismerete €s a kiilonb6zd szereplok altal a bérszakadék csokkentése céljabol
végrehajtott bevalt gyakorlatok elterjesztése alapvetd fontossdghi tényezd. A Bizottsag
tdmogatja a bevalt gyakorlatok cseréjét e téren.

A bérszakadék elleni kiizdelemhez technikai segitség kérhetd a Nemek Ko6zotti Egyenldség
Eurdpai Intézetétél'”.

17

Az Eurdpai Parlament és a Tanacs 2004/17/EK iranyelve (2004. marcius 31)
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Az Eurdpai Parlament és a Tanacs 2004/18/EK iranyelve (2004. marcius 31)
" 1922/2006/EK rendelet
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e A Bizottsag felszolitja a szocidlis partnereket, hogy folytassdk a nemek kozotti
egyenldséget megceélzd cselekvési keret végrehajtasat, kiilondsen a bérszakadék
csokkentésére vonatkozo prioritas tekintetében.

4., KOVETKEZTETESEK

A nemek kozotti egyenldség €s a megkiilonboztetés-mentesség része az Europai Unid
alapelveinek. A ndk ¢és a férfiak kdzotti bérszakadék tartds fennalldsa annak a jele, hogy a ndk
tovabbra is kozvetlen és kozvetett diszkriminacio alanyai, illetve hogy egyenlétlen helyzetben
vannak a munkaerOpiacon. A  bérszakadék megakadalyozza emellett a ndk
termelOképességének teljes mértekii megvalositasat, illetve a novekedési és foglalkoztatasi
europai stratégia célkitlizéseinek megvaldsitasat.

Mindenekelott sziikségesnek tlinik a maig is Osszetett €s rosszul értelmezett jelenség elemzési
kapacitasanak létrehozéasa. Ennek segitségével kialakithaté a célzott fellépések iranya és
kijelolhetd a 1étezd jogi keret lehetséges javitdsa, amely a bérszakadék jelentds csokkenését
eredményezheti.

E kozlemény célja, hogy 10 lendiiletet adjon a bérszakadék elleni kiizdelemnek. Arrol
tanuskodik, hogy a Bizottsag teljes mértékben elkdtelezte magat, hogy minden eszkdzzel kiizd
a nemek kozotti indokolatlan fizetésbeli egyenldtlenségek felszamoléasa ellen. Ennek elérésére
valamennyi fél — nevezetesen a tagéllamok és a szocidlis partnerek — aktiv kozremiikodésére
sziiksége lesz.
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ANNEX

1. LEGAL FRAMEWORK

The principle of equal pay for equal work between male and female workers was embedded in
the Treaty of Rome. In its current wording, article 141 EC (ex-article 119) foresees that
Member States shall ensure that the principle of equal pay for male and female workers for
equal work or work of equal value is applied. For the purpose of this article, "pay" means the
ordinary basic or minimum wage or salary and any other consideration, whether in cash or in
kind, which the worker receives directly or indirectly, in respect of his employment, from his
employer. Article 141 EC foresees also that "with a view to ensuring full equality in practice
between men and women in working life, the principle of equal treatment shall not prevent
any Member State from maintaining or adopting measures providing for specific advantages
in order to make it easier for the underrepresented sex to pursue a vocational activity or to
prevent or compensate for disadvantages in professional careers" (positive actions).

On 10 February 1975, the Council adopted Directive 75/117/EEC on the approximation of the
laws of the Member States relating to the application of the principle of equal pay for men and
women. The Directive notably foresees that the principle of equal pay means, for the same
work or for work to which equal value is attributed, the elimination of all discrimination on
grounds of sex with regard to all aspects and conditions of remuneration. In particular, where
a job classification system is used for determining pay, it must be based on the same criteria
for both men and women and so drawn up as to exclude any discrimination on grounds of sex.

The Court of Justice developed a significant case law related to article 141 of the Treaty (ex
article 119) and to Directive 75/117/EEC. In particular, the Court very soon underlined that
the principle of equal pay numbered amongst the fundamental principles of the Community
and could be invoked by any citizen in front on national jurisdictions (direct effect).

The Court of Justice was asked to interpret the concept of "pay" and has by this way
considerably broadened its scope. The Court held that constitutes "pay" within the meaning of
Article 141 EC, notably, a contribution to a retirement benefits scheme which is paid by an
employer in the name of employees by means of an addition to the gross salary (case 69/80,
Worringham), benefits paid by an employer to a worker in connection with the latter' s
compulsory redundancy (case C-262/88, Barber), a pension paid under a contracted-out
private occupational scheme (case C-262/88, Barber), a survivor's pension provided for by an
occupational pension scheme (case C-109/91, Ten Over), benefits granted under a pension
scheme, including survivors' benefits (case C-147/95, Ilektrismou), compensation received for
losses of earnings due to attendance at training courses imparting the information necessary
for performing staff council functions. (case C-457/93, Lewark), a monthly salary supplement
(case C-381/99, Brunnhofer), a Christmas bonus (case C-333/97 Aboulaye). According to
case C-400/93 (Royal Copenhagen), it also applies to piece-work pay schemes.

The case law of the Court has also interpreted extensively the notion of “equal work™. In case
129/79, Macarthys), the Court held that the principal should not be restricted by the
introduction of a requirement of contemporaneity. In case 61/81 (Commission v. UK), the
Court said that it is the responsibility of the Member States to guarantee the right to receive
equal pay for work of equal value even in the absence of a system of job classification. It
follows that where there is disagreement as to the application of the concept of "work to
which equal value is attributed", the worker must be entitled to claim before an appropriate
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authority that his work has the same value as other work and, if that is found to be the case, to
have his rights under the treaty and the directive acknowledged by a binding decision. In case
157/86 (Murphy), the court held that the principle covers the case where a worker is engaged
in work of higher value than that of the person with whom a comparison was to be made.

A number of judgements of the Court deal with the indirect discrimination in situations of
part-time work. In case 96/80 (Jenkins), the Court held that the principle applies to the
payment of lower hourly rates of remuneration for part-time work than for full-time work. In
case 170/84 (Bilka), the Court found that Article 119 (now 141) was infringed when an
employer excludes part-time employees from its occupational pension scheme, where the
exclusion affects a far greater number of women, unless the undertaking shows that the
exclusion is based on objectively justified factors unrelated to any discrimination on grounds
of sex. In case 171/88 (Rinner-Kiihn), the Court held that this Article precluded a legislation
which permits employers to exclude certain part-time employees from the continued payment
of wages in the event of illness. In case C-33/89 (Kowalska), the Court ruled that a clause in a
collective agreement under which employers may exclude part-time employees from the
payment of a severance grant was contrary to Article 119 when in fact a considerably lower
percentage of men work part-time. In case C-184/89 (Nimz), the Court declared contrary to
Article 119 a collective agreement that provides for the seniority of workers performing at
least three quarters of normal working time to be fully taken into account for reclassification
in a higher salary grade, where only one half of such seniority was taken into account in the
case of workers whose working time was inferior, where the latter group comprises a
considerably smaller percentage of men than women. On the other hand, in case joint cases C-
399/92, C-409/92, C-495/92, C-34/93, C-50/93 and C-78/93 (Helmig), the Court ruled that
this Article did not prevent a collective agreement from restricting payment of overtime
supplements to cases where the normal working hours for full-time employees were exceeded.
In case, C-1/95, the Court found that it was contrary to Community law to require that, for the
purpose of calculating the length of service, periods of part-time employment of one-half and
two-thirds of normal working time were counted only as two thirds of normal hours, except if
justified by objective criteria unrelated to any discrimination on grounds of sex. In case
281/97 (Kriiger), the Court decided that an exclusion by a collective agreement from
entitlement to a special annual bonus of persons in employment which involves a normal
working week of less than 15 hours and normal pay not exceeding a fraction of the monthly
baseline and is, on that basis, exempt from compulsory social insurance constitutes indirect
discrimination based on sex, where that exclusion applies independently of the sex of the
worker but actually affects a considerably higher percentage of women than men.

On the other hand, the court has admitted that a classification system use the criterion of
muscular effort of the work. Nevertheless, in order for a classification system not to be
discriminatory as a whole, it must take into account criteria for which workers of each sex
may show particular aptitude. In case 109/88 (Danfoss), the Court ruled that when an
undertaking applies a non transparent system of pay, it is up for the employer to prove that it
is not discriminatory in practice. On the other hand, the Court held also that the employer had
to justify the recourse to the criteria of mobility and training, but not the recourse to the
criterion of length of service. In case C-127/92 (Enderby), the Court held that where
significant statistics disclose an appreciable difference in pay between two jobs of equal
value, one of which carried out almost exclusively by women, Article 119 requires the
employer to show that the difference is based on objectively justified factors unrelated to any
discrimination on grounds of sex. The fact that the pay rates were agreed by collective
bargaining is not sufficient objective justification for the difference in pay. In case C-17/05
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(Cadman), the Court confirmed its previous case law (Danfoss) and held that since, as a
general rule, recourse to the criterion of length of service is appropriate to attain the legitimate
objective of rewarding experience acquired which enables the worker to perform his duties
better, the employer does not have to establish specifically that recourse to that criterion is
appropriate to attain that objective as regards a particular job, unless the worker provides
evidence capable of raising serious doubts in that regard.

There are other Directives in the field of equality between men and women which are relevant
as far as the gender pay gap is concerned.

It is the case, notably, of Directive 76/207/EEC, as amended by Directive 2002/73/EC, which
aims at implementing the principle of equal treatment for men and women as regards access
to employment, vocational training and promotion, and working conditions, which states that
"the application of the principle of equal treatment means that there shall be no direct or
indirect discrimination on the grounds of sex in the public or private sectors, including public
bodies, in relation to (...) employment and working conditions, including dismissals, as well
as pay as provided for in Directive 75/117/EEC".

It has also to be noted that Directive 97/80/EC on the burden of proof in cases of
discrimination based on sex applies to the situations covered by Article 141 EC and Directive
75/117/EEC. This Directive lays down that "Member States shall take such measures as are
necessary, in accordance with their national judicial systems, to ensure that, when persons
who consider themselves wronged because the principle of equal treatment has not been
applied to them establish, before a court or other competent authority, facts from which it may
be presumed that there has been direct or indirect discrimination, it shall be for the respondent
to prove that there has been no breach of the principle of equal treatment".

Extracts from the Treaty establishing the European Community
Article 2

The Community shall have as its task, by establishing a common market and an economic and
monetary union and by implementing common policies or activities referred to in Articles 3
and 4, to promote throughout the Community a harmonious, balanced and sustainable
development of economic activities, a high level of employment and of social protection,
equality between men and women (...).

Article 141

(1) Each Member State shall ensure that the principle of equal pay for male and female
workers for equal work or work of equal value is applied.

(2) For the purpose of this article, "pay" means the ordinary basic or minimum wage or
salary and any other consideration, whether in cash or in kind, which the worker
receives directly or indirectly, in respect of his employment, from his employer.

Equal pay without discrimination based on sex means:

(a) that pay for the same work at piece rates shall be calculated on the basis of the
same unit of measurement;

(b) that pay for work at time rates shall be the same for the same job.
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€)

4)

The Council, acting in accordance with the procedure referred to in Article 251, and
after consulting the Economic and Social Committee, shall adopt measures to ensure
the application of the principle of equal opportunities and equal treatment of men and
women in matters of employment and occupation, including the principle of equal
pay for equal work or work of equal value.

With a view to ensuring full equality in practice between men and women in working
life, the principle of equal treatment shall not prevent any Member State from
maintaining or adopting measures providing for specific advantages in order to make
it easier for the underrepresented sex to pursue a vocational activity or to prevent or
compensate for disadvantages in professional careers.
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2. INDICATOR "GENDER PAY GAP IN UNADJUSTED FORM"'

The Lisbon strategy has stressed the need to address gender inequality in the EU labour
markets, including the gender pay gap, and put forward an employment rate target for women.
Structural indicators measuring the female employment rate and the gender pay gap were
included. The gender pay gap (in unadjusted form) - measuring the difference in average
gross hourly earnings between men and women across the whole economy and all
establishments — is one of the structural indicators to monitor progress in the framework of
the Lisbon Strategy.

In 2003, the Commission realised a Staff Working Paper "Gender pay gaps in European
labour markets - Measurement, analysis and policy implications" (SEC(2003)937) with the
purpose to review the definition of the structural indicator to monitor the overall size and
evolution of the gender pay gap; to summarise recent work analysing factors related to the
gender pay gap; and to discuss the implications of the results of these analyses for measuring
both the gender pay gap and progress to reduce it, for data provision and for policies to tackle
gender pay gaps. Excerpts from this document are provided hereafter as background
information on the indicator.

2.1. Definition
The definition currently used by Eurostat is as follows:

The gender pay gap is given as the difference between average gross hourly earnings of male
paid employees and of female paid employees as a percentage of average gross hourly
earnings of male paid employees. The gender pay gap is based on several data sources,
including the European Community Household Panel (ECHP), the EU Survey on Income and
Living Conditions (EU-SILC) and national sources. The target population consists of all paid
employees aged 16-64 that are 'at work 15+ hours per week'.

Hourly earnings are obtained by dividing gross monthly normal earnings from the main job
by four times the number of worked hours per week in the main job, including normal
overtime, but excluding bonuses, irregular overtime, any 13th month payments and the like.
EU estimates are population-weighted averages of the latest available national data, adjusted,
where possible, to take into account a change in the data source. Countries without any
previous gender pay gap data for a specific year are excluded from the EU estimates. Where
data have been provided by the National Statistical Offices based on national sources, the
indicators for these countries cannot be considered to be fully comparable.

It should also be noted that measures of the gender pay gap are sensitive to the data source,
the sample restrictions and the choice of the dependent variable (hourly or monthly earnings;
net or gross earnings; inclusion of bonus payments; etc.).
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2.2 Explanatory factors

The gender pay gap varies considerably by individual, job and firm characteristics. While
these findings provide important information on the nature of gender imbalances in the labour
market, they do not allow conclusions as to the relative impact of the various factors on the
overall gender pay gap. Further analyses are needed to identify the factors related to the
gender pay gap. The observed gender pay gaps could be due to a whole range of factors,
including:

e personal characteristics such as age, educational background, family background,
presence of children, experience in the labour market, previous career interruptions and
tenure on the job;

e job characteristics such as occupation, working time, contract type, job status, career
prospects and working conditions;

e firm characteristics such as sector, firm size, work organisation, recruitment behaviour and
the firm's compensation and human resources policies;

e gender segregation by occupation or sector;

e institutional characteristics including education and training systems, wage bargaining,
wage formation and tax and benefit systems, industrial relations, parental leave
arrangements and the provision of childcare facilities before and during compulsory school
years; as well as

e social norms and traditions regarding education, labour market participation, job choice,
career patterns and the evaluation of male- and female-dominated occupations.

The above personal, job and firm characteristics reflect systematic differences in the
composition of the male and female workforce. They can reflect objective differences in
productivity - which in turn would lead to differences in wages - as well as differences in
incentives, opportunity costs and preferences for job and firms characteristics — which would
explain systematic differences in labour market participation, job access and career
progression

Many of these labour market characteristics, however, could themselves be the outcome of
discriminatory processes, including institutional settings, pay policies and social norms and
traditions. It is obvious that, in the presence of such ‘indirect discrimination’, gender pay gaps
do not just reflect systematic pay differences due to differences in choice behaviour,
productivity or labour market characteristics. Moreover, women or men could also be subject
to ‘direct discrimination’ by receiving lower pay than workers with the same characteristics
and job performance.

It is therefore one of the main challenges to distinguish pay differences resulting from
different labour market characteristics, on the one hand, and differences due to indirect or
direct discrimination, on the other, including the societal differences in the evaluation of work
in male and female dominated sectors or occupations.
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2.3. Implications for the gender pay gap indicator

The above analysis on the determinants of gender pay gaps in the European labour markets
show to what extent these factors and their impact on gender gaps vary across Member States.
They also highlight the role of both direct and indirect discrimination for the gender pay gap
and the related statistical problems due to e.g. (endogenous) educational or occupational
choice and (selective) labour market participation in measuring and analysing the gender pay
gap, thus clarifying the difficulties encountered when adjusting gender pay gaps and
interpreting the results.

The results summarised above confirm in particular the complex nature of gender equality and
gender gaps in labour markets as multi-facetted social and economic phenomena, including
the working of education and training, job classification and wage formation systems as well
as social norms and traditions. In particular no clear borders exist between composition
effects and remuneration effects. Furthermore, selection effects might complicate the analysis.
The gender pay gap (in unadjusted form) gives an overall picture of gender pay equality and
has therefore so far been chosen as structural indicator to measure gender inequalities in
earnings and express the related challenges.
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3. STATISTICS ON THE PAY GAP AND THE SITUATION OF WOMEN ON THE LABOUR

MARKET
Figure 1 — Gender pay gap in the EU, 2005 (%) (1)
30 4
25 |
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Source: Eurostat.

Administrative data are used for LU, Labour Force Survey for FR and MT. Provisional results of EU-SILC
(Statistics on Income and Living Conditions) are used for BE, EL, ES, IE, IT, AT, PT, and UK. All other sources
are national surveys. EU27 estimates are population weighted-averages of the latest available values.

(1) The gender pay gap in unadjusted form is a structural indicator adopted for the follow-up of the European
Strategy for growth and employment. It is defined as the difference between average gross hourly earnings of
male paid employees and of female paid employees as a percentage of average gross hourly earnings of male
paid employees. The population consists of all paid employees aged 16-64 that are at work 15+ hours per week.
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Table 1 — Gender pay gap (%) in the EU

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005
EU-27(¢) 17 17 16 17 16 16 16 16 15 15 15
BE 12 10 10 9 1 13 12 6(2) 7
BG 22 21 18 16 16
cz 21 21 25 2 2 20 19 19 19 19
DK 15 15 13 12 14 15 15 18 18 17 18
DE 21 21 21 2 19 21 21 222 23 23 22
EE 27 27 28 26 26 25 24 24 24 24 25
EL 17 15 13 12 13 15 18 17 11@ 10 9@
ES 13 14 14 16 14 15 17 21@ 18 15 13(3)
FR 13 13 12 12 12 13 14 13 12 12 12
IE 20 21 19 20 22 19 17 142 118) 903
T 8 8 7 7 8 6 6 703 9
cY 29 28 27 26 27 26 26 25 25 25 25
LV 20 20 20 16 16 16 15 17
LT 27 22 23 2 16 16 16 16 17 16 15
LU 199 19 19 18 17 15 16 17 15 14 14
HU 22 23 24 23 21 21 20 16 12 14 11
MT 11 9 6(2) 4 4 4
NL 23 23 2 21 21 21 19 19 18 19 18
AT 2 20 22 21 21 20 20 172 18 18(3)
PL 15 12 1 11 10 10
PT 5 6 7 6 5 8 10 8 9 5@ 9
RO 21 24 24 20 17 17 18 17 18 14 13
sl 14 15 14 11 14 12 1 9 8(3) 8@
SK 23 22 23 27 23 24 24
FI 17 18 19 19 17 17 20@ 20 20 20
SE 15 17 17 18 17 18 18 17 16 17 16
UK 26 24 21 24 22 21 21 232 22 22 203

Source: Eurostat, Structural Indicators.

(1) Estimate. (2) Break in series (3) Provisional value.
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Figure 2 - Gender pay gap, breakdown by personal characteristics (1) (%)

Age

Tertiary 32

Post-secondary 35

Upper secondary 25

13

Educational attainment

Low er secondary

Lenght of service

Source: Eurostat: Structure of Earnings Survey 2002.

(1) The unadjusted gender pay gap (GPG) is defined as the difference between men's and women's average gross
hourly earnings as a percentage of men's average gross hourly earnings. The data presented above (EU-27)
covers enterprises, with 10 or more employees, in the sectors of industry and services excluding public
administration (NACE Rev.1.1 C to K).

HU 21 HU



Figure 3 - Gender pay gap, breakdown by enterprise characteristics (1) (%)

Total Industry & services — 25
Mining & quarrying — 27
Manufacturing — 34
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Source: Eurostat: Structure of Earnings Survey 2002.

(1) The unadjusted gender pay gap (GPG) is defined as the difference between men's and women's average gross
hourly earnings as a percentage of men's average gross hourly earnings. The data presented above (EU-27)
covers enterprises, with 10 or more employees, in the sectors of industry and services excluding public
administration (NACE Rev.1.1 C to K).
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Figure 4 - Gender pay gap, breakdown by job characteristics (1) (%)
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Source: Eurostat: Structure of Earnings Survey 2002.

(1) The unadjusted gender pay gap (GPG) is defined as the difference between men's and women's average gross
hourly earnings as a percentage of men's average gross hourly earnings. The data presented above (EU-27)
covers enterprises, with 10 or more employees, in the sectors of industry and services excluding public
administration (NACE Rev.1.1 C to K).

HU % HU



Figure 5 - Employment rates in the EU - 2006
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Source: Eurostat, Labour Force Survey (LFS), annual averages.

Provisional data for FR and EU-27

Figure 6 - Absolute gender gap in employment rates in the EU - 1998 and 2006
(Difference between men's and women's employment rates)
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Source: Eurostat, Labour Force Survey (LFS), annual averages.

Exception to the reference year : (1) 2000 : BG, CY and MT. FR, EU27: provisional data.
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Figure 7 - Share of part-time workers in total employment - 2006
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Source: Eurostat, Labour Force Survey (LFS), Annual results
IE: no data available, FR and EU-27 provisional data

Figure 8 - Educational attainment (at least upper secondary school)
of women and men aged 20-24 in the EU - 2006
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Source: Eurostat, Labour Force Survey (LFS), annual averages.
NB: BG, EL, IT, CY, MT, RO, FI : Provisional value.

Students living abroad for one year or more and conscripts on compulsory military service are not covered by the

EU Labour Force Survey, which may imply lower rates than those available at national level. This is especially
relevant for CY.
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Figure 9 - Managers in the EU - Distribution by sex 2000 and 2006
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Source: Eurostat, Labour Force Survey (LFS), spring results.

Managers are persons classified in ISCO 12 and 13. FR 2006: provisional data. MT and CY: data lack reliability

due to small sample size. IT: Change of data collection method. No data for RO in 2000

Figure 10 - Tertiary education graduates sex and by field of study EU 25- 2004
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arts business and law veterinary mathematics and manufacturing and
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Source: Eurostat Tertiary education graduates include all graduates of levels ISCED 5 and 6.
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Figure 11 - Gender segregation in occupations in the EU - 2006
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Source: Eurostat - LFS
Gender segregation in occupations is calculated as the average national share of employment for women and

men applied to each occupation; differences are added up to produce the total amount of gender imbalance
expressed as a proportion of total employment (ISCO classification).

Figure 12 - Gender segregation in economic sectors in the EU - 2006
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Source: Eurostat - LFS
Gender segregation in sectors is calculated as the average national share of employment for women and men

applied to each sector; differences are added up to produce the total amount of gender imbalance expressed as a
proportion of total employment (NACE classification).
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Figure 13 - Employment rates of women aged 20-49, depending on whether they have
children (under 12) — 2005
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Source: Eurostat, European Labour Force Survey, annual averages.

No data available for DK, IE and SE.
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4.

EXAMPLES OF NATIONAL INITIATIVES TO FIGHT THE GENDER PAY GAP

BE

Guidebook on job classification available for employers and trade unions to avoid and
eliminate gender bias in pay systems (2006)

Equal Pay Day established, with the aim of raising awareness of the public about the
persistence of gender wage inequality.

2006 decision by the federal government to establish an annual report monitoring
progress in reducing the gender pay gap. First report published in March 2007.

EL

Guide for the integration of gender equality in firms, including equal pay for work of
equal value, with recommendations to public administration and social partners.

ES

Spain adopted in March 2007 a new gender equality law that notably includes
provisions on fighting discrimination, allowing positive action measures in collective
agreements, encouraging reconciliation of work and family life, promoting equality
plans and fostering good practices (1)

FR

Law on equality of remuneration between men and women (March 2006)
strengthening women's rights in respect of maternity leave; obligation for enterprises
to take steps to close the gender pay gap by 31 December 2010 and to provide for
catch up salary payments to be made following maternity or adoption leave.
Obligation of gender pay bargaining in companies and sectors.

HU

Law aimed at promoting voluntary regulation on equal opportunities; Equal
Opportunity Plan (EOP) to be adopted by public employers and private employers
with State-owned share over 50% for each year.

IT

Obligation for public and private firms employing more than 100 employees to
provide statistical information on the employment conditions of their employees
broken down by gender every two years (1991 Law on Positive Actions; Article 9, Act
125/1991). Companies to give the report to local equality advisors and trade unions.

LU

Obligation for social partners to bargain on equal pay (law of June 2004). Collective
bargaining has to include a provision concerning the implementation of the principle
of equal pay between men and women.

NL

Equal pay working group (2005) established, bringing together organisations relevant
to equal pay — employees and employers organisations, the Equal Treatment
Commission, the Dutch Human Resources Policy Association and the Dutch
Association for Employee Participation.

PT

Obligation for all employers to display in November in a visible place for a period of
at least 30 days, the list of their staff indicating each employee's earnings (Law N°
35/2004, of 29 July, Articles 452 to 457 and 490), with the exception of central,
regional and local administrations, public institutes and other collective public entities,
as well as employers of domestic service workers

Training on gender equality for judges and other agents involved in the process of
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justice administration, promoted by the Commission for Equality in Labour and
Employment

SE | Equal Opportunities Act provides that all employers with a minimum of ten employees
are required to prepare an annual equal opportunities plan as well as a plan of action
for equal pay.

UK | Equality Act (2006) places a statutory duty on all public authorities to have due regard

to the need to eliminate unlawful discrimination and harassment and promote equality
of opportunity between men and women.

Source: "Gender Pay Gap — Origins and policy responses", Group of Experts on Gender,
Social Inclusion and Employment, 2006

(1) Added after the completion of the report.
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