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158. oldal
1. Bevezet6 gondolatok

Az egyenld banasmod kovetelményének teljesitését, mint célt, valamennyi nemzetkdzi
szervezet zaszlajara tlizte a XX. szazadban, s ez alol az Eurdpai Uni6 (EU) sem kivétel. Az
egyes tagallamok is alkotmanyos szintre emelték az egyenlé banasmodhoz vald jogot. Bar a
témaval tobb évtizede foglalkozik a szakirodalom, Ujra és Gjra bebizonyosodik, hogy az nem
vesztette el aktualitasat, s6t a 2008. évi gazdasagi valsaggal 01 lendiiletet kaptak a szabalyozas
ujragondolasat siirgetdé vitdk. Az egyenld banasmod kovetelményének vizsgdlata soran a
munkabér egy kelléen objektiv mérce annak leméréséhez, hogy a munkaltato érvényesiti-e ezt
az alapvetd unios értéket, illetve emberi jogot. A nék és férfiak kozti diszkriminécio is
elsésorban a bérek kozti kiilonbségekkel mérhetd a mai napig, s ezen kiilonbségek
csokkentése érdekében jelentds 1épéseket tett az EU.

2. Az egyenl6 bér elvének jelentosége az unios jogban

Mar az elsé Alapszerzddés elsddleges célként jeldlte meg az egyenld munkaért egyenld bér
elvének érvényre juttatdsat valamennyi tagallamban. Ez mar csak azért is figyelemre mélto,
mert az EU eredendden gazdasagi integracio, amely elsOsorban az alapszabadsagokat (pl.
letelepedés vagy vallalkozas szabadsdga) tdmogatta, s csak azok utdan az alapjogokat. A
tendencia azonban az évek soran megfordult: az alapjogokat sok esetben nagyobb védelemben
részesiti az EU, mint a gazdasagi célokat.

Az AlapszerzOdés eredeti cikke, amely kimondta, hogy egyenlé munkéért egyenld bér jar, az
Eurépai Unid Birdsdganak (Birdsag) értelmezésére szorult. Eszerint annak kettds célja van:
egy gazdasagi és egy szocialis.[2]



159. oldal

Az elébbi tulajdonképpen az egyenld versenyt kivanta megvalositani a tagallamok kozott,
hisz igy nem keriiltek hatranyba a ndk ¢és férfiak kozotti egyenld banasmod elvét mar
alkalmazo orszagok azokkal szemben, ahol ez még nem valdsult meg. Ezzel megel6zhetd az
Eurdpai Union beliil a piac torzulasa, hiszen az integracié lényege pont az egyenld verseny
biztositdsa minden téren.

De az EU csak els6sorban, nem pedig kizardlag gazdasagi kozosség. Olyan egyiittmiikodés,
amelynek célja a tarsadalmi fejlodés elomozditdsa, valamint az unidés polgarok
munkakoriilményeinek fejlesztése. 2000-ben a Schroder ligyben[3] a Birdsdg megallapitotta,
hogy az elv szocidlis dimenzidja az erdsebb, mivel a nemek kozti megkiilonbdztetés
Osszességében nem csak az egyén életére van hatassal, és nem csak alapvetd jogot sért, de a
gazdasag szempontjabol is kontraproduktiv. A tarsadalomnak ugyanis a nemekrdl —
els6sorban a ndkrdl — kialakitott képe foként sztereotipidkon nyugszik, amely meghatarozza
az un. gendert:[4] a nok feladata a gyermekek nevelése €s az idOsek gondozasa, a férfiaké
pedig a csalad eltartasa. Ha ehhez a felfogashoz igazodna a munkaerdpiac, s a néknek végleg
le kellene mondania a munkavallalasrol a gyermeknevelés és idésgondozas javara, az a nemek
kozti versengés csokkenéséhez vezetne, amely egyben a munkavégzés mindségi romlasat
jelentheti, végsd soron a gazdasagi ndvekedés csokkenését vagy megtorpanasat eldidézve. A
gazdasagi cél tehat a szocialis dimenzid tdmogatdsaval, fejlesztésével valosithatd meg
leghatékonyabban, s ezért az utobbi az elsddleges.

A gender megitélés miatt a férfiak és ndk munkajanak eltérd értékelése munkaerd-piaci
szegregacidt eredményez, s a ndk a rosszabbul fizetett szakmakba szorulnak (horizontalis
szegregacid), illetve még a jol kereso allasok esetén is elenyészd az esély, hogy a ranglétran
elérébb tudnak 1épni, szemben férfi kollégaikkal (vertikalis szegregacid). A munkaerd-piacon
ily modon kialakult szegregacio, valamint a gender szerinti megitélés az egyik f6 oka a nemek
kozott kialakult an. bérszakadéknak (gender pay gap): a ndk és férfiak atlagos bruttd orai
keresete kozott relativ kiilonbség van a gazdasag egészében. Unids szinten a bérek kozti
kiilonbség 2010-ben 16,4 % volt, Magyarorszagon ez az arany elérte a 17,5 %-ot.[5]

160. oldal

Az egyenld bér elve ma az Eurdpai Uni6 Mitkddésérdl Szolo Szerzédés (EUMSz.) 157.
cikkében talalhatd.[6] Jogalapot biztosit az irdnyelvek megalkotasara, valamint a Birosag
megallapitotta, hogy kozvetleniil alkalmazand6 az egyenlé vagy egyenld értékiiként elismert
munkaért egyenld dijazas elve a tagéallami jogrendszerekben. Ez nem csak vertikalis (a
maganfél és a tagallam viszonyaban felmeriil), hanem horizontalis kozvetlen hatalyt is jelent,
vagyis egy maganszemély nem csak a tagallammal szemben érvényesitheti az ebben a
cikkben foglalt jogat, hanem egy masik maganszeméllyel szemben is. A Birdsag a Defrenne
v. Sabena esetben megallapitotta, hogy koézvetlen €s nyilt diszkriminacié esetén a 157. cikk
(az itélet meghozatalakor EK 119. cikk) ,.kozvetleniil alkalmazhato, és igy egyéni jogokat
keletkeztet, amelyeket a [nemzeti] birosagoknak védelemben kell részesiteni”.[7] Emellett
pedig azt is nyiltan kimondta a Birdsag, hogy az ebbdl az elvbdl szarmazo jogokat nem csak
az allam tulajdondban 1év6 vallalkozasokkal, hanem a magantulajdonuakkal szemben is lehet
érvényesiteni.

A 157. cikk alapjan két fontos iranyelv sziiletett: a férfiak és a ndk egyenld dijazésa elvének
alkalmazasara vonatkozo tagallami jogszabalyok kozelitésérdl szolo 75/117/EGK iranyelv és



a nemi alapon torténd hatrdnyos megkiilonboztetés esetén a bizonyitasi teherrdl szolod
97/80/EK iranyelv. A Birdsag jogértelmezése ¢és a gyakorlat nyoman pedig megsziiletett a
2006/54/EK iranyelv a férfiak és ndk kozotti esélyegyenldség €s egyenld banasmod elvének a
foglalkoztatds ¢és munkavégzés teriiletén torténd megvaldsitdsarol, amely hét korabbi
iranyelv[8] szdvegének Osszedolgozédsaval és a Birosag esetjogaval torténd kiegészitésével
egységes rendszerbe foglalta a nemek kozotti diszkriminacid elleni kiizdelem szabalyait.
Ezzel az unids jog a partikularis anti-diszkriminacios szabalyozas fel6l a komplex megoldas
iranyaba mozdult el: a kiilonboz6 részteriileteken torténd szabalyozas helyett a kozdsségi
jogalkotok célja immar az egyenlé banasmod atfogo6 rendezése.

3. Az egyenlo vagy egyenlo értékii munkaért egyenlo bér elvének fogalmi elemei

Az Alapszerzodésnek az egyenld bér elvét deklarald rendelkezése sokaig értelmezésbeli
bizonytalansdgokat hordozott, amelyeket a Birosagnak kellett feloldania. A legtobb vita a
munkabér kapcsan mertilt fel, s ezek a vitdk maig nem értek nyugvopontra.

161. oldal

Az EUMSz. 157. cikk (2) bekezdése szerint dijazds a rendes alap- vagy minimalbér, illetve
illetmény, valamint minden egyéb olyan juttatas, amelyet a munkavallalé a munkaltatojatol
kozvetleniil vagy kozvetve, készpénzben vagy természetben a munkaviszonyara tekintettel
kap. Mindez a nemek kozotti egyenldség tiikrében azt jelenti, hogy teljesitménybér esetén az
azonos munkaért jar6 dijazast azonos mértékegység alapjan allapitjadk meg, idobér esetén
pedig azonos munkakdrben azonos dijazas jar. Ez azonban annyira tag fogalom, hogy
konkrét, egyedi esetekben kellett a Birosagnak eldontetnie, mi is tartozik az egyéb juttatas

crer

fogalma ald tartozo juttatdsokat, ez azonban korantsem taxativ:

o amunkaltato altal nytjtott jutalom, hiiségjutalom,

o amunkavallalok részére nyljtott biztositas,

o kikiildetési-, koltozési-, kiilonélési dij,

o utikoltség kedvezmény a munkavallalo vagy csalddtagjai szamara,
e anyasagi segély,

e karacsonyi bonusz,

o végkielégités,

o nyugellatas (meghatarozott feltételek teljesiilése esetén).

Mivel az EUMSz. altal adott meghatirozéds nem varja el a juttatdsok kapcsdn a kotelezd
jelleget, bérnek kell tekintetni a munkaltaté altal onként nyhjtott kedvezményeket és
juttatdsokat is, a jogszabaly, szerzddés vagy kollektiv szerzddés altal kotelezden eldirtak
mellett. A Birosag a Barber esetben a 157. cikk (2) bekezdése alapjan megallapitotta azt is,
hogy 6nmagéban az a tény, hogy bizonyos juttatdsokat a munkaviszony megsziinése utan fizet
ki a munkaltatd, nem hat ki azok természetére, a bér fogalma ald fognak tartozni.[9] Ez azt
jelenti, hogy a végkielégités is munkabérnek szamit, mivel csupan egy elhalasztott dijazasrol
van sz6, amely egyben szocidlis céllal is rendelkezik: biztositja a munkavallal6 megélhetését
az alatt az id6 alatt, amig munkat keres. A bér fogalma ald tartoznak ezen kiviil azok a
juttatasok is, amelyeket betegsége esetén folyodsitanak a munkavallal6 részére.[10]
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Az, hogy a nyugellatas dijazasnak szadmit-e, sok problémat vetett fel. A Defrenne v. belga
allam tigyben[11] a Birosag ugy itélte meg, hogy a jogszabaly altal megallapitott szocidlis
ellatasok (féleg az dregségi nyugdij) nem tartoznak bele a bér fogalmaba. Mivel azonban a
Birdsag igyekszik a lehet6 legtdgabban értelmezni a bér fogalmat a munkavallalok érdekeinek
védelme érdekében, a Barber esetben megallapitotta, hogy a szerzddésen kiviili foglalkozési
nyugdijrendszerek azon juttatdsai, amelyeket a munkavallald a munkaviszonya alapjan a
munkaltatotol kap, viszont bérnek mindsiilnek. Ilyen nyugdijrendszernek felel meg
Magyarorszagon példaul az 6nkéntes kdlcsonds nyugdijbiztositdo-pénztar.

A munkabér fogalma mellett a masik nagy vitakat gerjesztd kérdés az egyenld, illetve egyenld
értekli munka jelentése. Mivel az egyenldség elve alapvetden azt jelenti, hogy a hasonld
helyzeteket egyenlden, a kiilonbozd helyzeteket pedig kiilonbézden kell kezelni, ezért annak
megallapitdsdhoz, hogy sériilt-e az egyenld bér elve, Gsszehasonlithatdo helyzetben 1évo
munkavallalokra van sziikség. De mikor tekintheték a munkavallalok Osszehasonlithatd
helyzetben 1évének? A Birosag gyakorlata ugyan nem teszi lehetévé a hipotetikus
Osszehasonlitasokat, a Macarthys v. Smith esetben[12] kifejtett allaspontja szerint lehetOség
van az idoébeli Osszehasonlitisra: egy nd bérét ¢és munkdjat Ossze lehet hasonlitani
férfielddjének bérével és munkajaval. De ebben az esetben is csak a tényleges helyzetek
Osszehasonlitasarol lehet szo: arra mar nem terjedhet ki a vizsgalat, hogy mennyi bért kapott
volna egy férfi munkavallalo, ha 6t alkalmaztadk volna a szoban forgé munkakdrben. Ha pedig
Osszehasonlithatd helyzetben 1évOnek bizonyultak a munkavallalok, azt kell megallapitani,
hogy egyenld, illetve egyenld értékii munkat végeztek-e, nem a munkakoriik, hanem az
ellatott feladatok alapjan.

Bar a Birdsag konkrét meghatarozast nem adott, gyakorlatdbol mégis kiolvashato, mit jelent
az egyenld, illetve az egyenld értékii munka. Eszerint egyenld az ,,azonos vagy a tobbségében
azonos munka, tekintettel a tevékenység tipusara, a munkafazisokra, a munkakdrnyezetre és a
munkaeszkozokre”.[13] ElsOsorban tehat az egyezd megnevezésii vagy a munkakori leirds
alapjan egymasnak megfeleltethetd munkakorben foglalkoztatottak munkéjat jelenti. Mindig a
ténylegesen ellatott feladatokat kell figyelembe venni, mivel a munkakori leirdsban szerepld
¢s a valosagban elvégzett feladatok nem feltétleniil egyeznek meg teljes mértékig.

163. oldal

A 2002-es Lawrence iligyben a Birdsag kimondta, hogy a 157. cikk nem csak azokra az
esetekre alkalmazhatd, amikor az Osszehasonlitandé helyzetben 1évé ndék és férfiak
ugyanannak a munkaltatonak dolgoznak.[14] Az Gsszehasonlitdsra az azonos munkéltatonal
dolgozdk, valamint a kiilonb6zéd munkaltatok munkavallaléi kozott keriilhet sor, ha az
egyenld vagy egyenld értékii munkét végzd munkavallalok kozotti bérkiilonbség egyetlen
forrasbol (angol terminologiaval ,,single source”[15]) ered. Ez az egyetlen forrds jogszabalyi
rendelkezés vagy kollektiv szerz6dés lehet, ami tulajdonképpen azt jelenti, hogy az
ugyanazon (dgazati) kollektiv szerzddés vagy jogszabaly hatdlya alatt 1évo, kiilonbozo
munkaltatoknal dolgozé munkavallalok is Osszehasonlithatok abban az esetben, ha a
bérkiilonbség egyetlen forrasa ez a jogszabaly vagy kollektiv szerzodés.

Az egyenld munka meghatarozasakor a munka természete, a munkakor tartalma a
meghatdrozo, nem pedig pl. az egyéni teljesitmény.[16] Az egyik legjobb példat az egyenld
munkara a Defrenne itéletek szolgaltatjadk, ahol a stewardok és stewardessek pontosan



ugyanazt a munkat végezték el — munkakoriik elnevezésétdl fliggetleniil —, mégis eltérd
bérezésben részesiiltek a nok és a férfiak, s ezzel megvalosult a ndk hatranyos
megkiilonboztetése.

Egyenl6 értékli munka pedig az ,,a munka, ami bar kiilonbozének tlinik, mégis egyenld értékii
munka, ha a munkakovetelmények tekintetében ugyanolyan magasak az elvarasok, pl. a tudas,
képességek, erdfeszités, stressz, megbizhatdsag [...]”°[17] terén. Ugyan ma mar magatol
értetddd, hogy az egyenld munka mellett az egyenld értékii munka is alapvetd kritérium a
bérek Osszehasonlitasa soran, fogalmat mégis csak az 1970-es években, a 75/117/EGK
iranyelv vezette be. Kozvetleniil ezt kovetden a Birdsag is kibontotta a fogalmat a Jenkins v.
Kingsgate tigyben[18] adott kiterjesztd értelmezése soran. Az egyenld értéki munkak
Osszehasonlitasahoz kapcsolodva a Birosdg megallapitotta, hogy az is sérti az egyenld
munkaért egyenld bér elvét, ha egy nd magasabb értékli munkat végez egy férfinal, s ennek
ellenére alacsonyabb bérezésben részesiill. A Murphy esetben ugyanis a munkaltaté arra
hivatkozott, hogy az EUMSz. 157. cikke (EK 119. cikk) nem érvényesiil abban az esetben, ha
az alacsonyabb bér magasabb értékli munkaért jar. A 157. [119.] cikk alapjan az egyenld bér
elvét ugyanis egyenld vagy egyenld értékii munka esetén kell alkalmazni, nem pedig
egyenlétlen munka esetén.

164. oldal

De ha ez az elv tiltja, hogy az egyik nem alacsonyabb bérezést kapjon nemi hovatartozas
alapjan, egyenld értékli munka esetén, akkor a fortiori tiltani fogja azt is, hogy a magasabb
értékli munkéaért alacsonyabb bérben részesiiljon ez a nem.[19] Ellenkezd értelmezés
kiliresitené az egyenld bérhez vald jogot, hisz a munkaltatd kdnnyedén kijatszand azzal, hogy
tobb munkat ad az egyenld vagy egyenld értékli munkat végz0 munkavallaléi egyikének,
kevesebb fizetésért.

Viszonylag késén meriilt fel igény egy egységes munkavallaloi definicidé kialakitasara. A
2004-es Allonby iigyben,[20] valamint az abban hivatkozott Lawrie-Blum iigyben hozott
it¢letében a Birdsag azonban megallapitotta, hogy nem lehet megszoritdan értelmezni a
munkavallald fogalmat, s olyan személyrél van szd, aki meghatarozott ideig egy masik
személy szamara vagy utasitasara munkat végez, amiért cserébe dijazas illeti meg. [21] Az
egyik legmeghatarozobb jellemzdje tehat az alarendeltségi viszont. Azt, hogy ez a
hierarchikus viszony létezik-e a munkavallalo ¢és akozott a személy kozott, aki részére munkat
végez, esetenként kell vizsgalni. A tag fogalom-meghatarozas eredményeként az egyenld bér
elvét alkalmazni kell mind a tipikus, mind az atipikus munkaviszonyokra vonatkozdan. A
Preston iigyben[22] a Birdsag tovabba azt is kimondta, hogy az egyenld bér elvét azokban a
jogviszonyokban is alkalmazni kell, ahol nem egyértelmii a munkaviszony létezése.

4. Kozvetlen és kozvetett hatranyos megkiilonboztetés az egyenlé bér elvének
alkalmazasa soran

Az egyenld bér elvének érvényesitése soran mind kozvetlen, mind kdzvetett hatranyos
megkiilonboztetéssel talalkozhatunk. Bar az EUMSz. 157. cikke nem tartalmazza ezt a két
definiciot, elhatarolasuk tobb okbol is fontos. Egyrészt kizardlag a kozvetett hatranyos
megkiilonboztetés esetén van mddja a munkaltatonak kimentenie magat. Masrészt a Birosag



kimondta, hogy az egyenld bér elve, vagyis a 157. cikk horizontalis kdzvetlen hatéallyal bir, de
csak abban az esetben, ha kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésrdl van szo6.

165. oldal

Ez azt jelenti, hogy akkor is felhivhatja az elv altal biztositott jogat a munkavallalo a
munkaltatoval szemben, ha a tagallam nem iiltette at hataridére a 2006-os iranyelvet, vagy
nem megfelelden tértént meg az irdnyelv implementalasa.

Kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek kell tekinteniazt, ha egy személlyel szemben neme
miatt kevésbé kedvezden jarnak el, mint ahogyan egy masik személlyel szemben hasonld
helyzetben eljarnak, eljartak vagy eljarnanak.[23] Megallapitasanak az a feltétele a ndk és
férfiak kozti bérkiilonbség esetén, hogy a megkiilonboztetés oka a munkavallalé neme legyen.
Ez aldl az sem ad felmentést a munkaltatonak, ha bizonyitja, hogy diszkriminativ intézkedése
nem volt szandékos. Egyébként sem mentheti ki magat, ha bizonyitast nyer, hogy kozvetlen
megkiilonboztetés tortént. Ez aldl az egyik kivétel az Gsszehasonlithatosag hianya. Mivel a
kozvetlen hatranyos megkiilonboztetés egyik igen fontos fogalmi eleme, hogy a diszkriminalt
személlyel 0sszehasonlithatd helyzetben 1évé mas személy is legyen, ilyen személy hianyaban
nem beszélhetiink az iranyelv hatalya ala es6 kézvetlen diszkriminéciorol.

A masik kivétel a pozitiv diszkriminaci6 esete, amikor ugyan nyilvanvaldan
megkiilonboztetésre keriil sor két dsszehasonlithatd helyzetben 1év6 csoport vagy személy
kozott, ez azonban az egyik csoport, illetve személy hatranyos helyzetének a kompenzaldsara
szolgal. Az iranyelv és a Birdsag esetjogaban lefektetett feltételek betartdsa esetén a pozitiv
diszkriminacié nem tekinthetd kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek.

Azzal, hogy az iranyelv immar pontosan meghatarozza a kozvetett diszkriminacio fogalmat is,
eloszlatta a jogalkalmazasbeli bizonytalansagokat, és lehetdvé tette, hogy a nemzeti birosagok
is felismerjék az ilyen jellegii intézkedéseket. Korabban ugyanis nehézséget okozott, és éppen
ezért nem alakult ki a tagadllamokban az ezzel kapcsolatos esetjog. Ennek megfeleléen
kozvetett megkiilonboztetésrél van szo, ha egy latszolag semleges rendelkezés, feltétel vagy
gyakorlat az egyik nemhez tartozé személyeket a masik nemhez tartozé személyekhez képest
hatranyosan érint, kivéve ha ez a rendelkezés, feltétel vagy gyakorlat jogszerli céllal objektiv
modon igazolhat6, tovabba e cél megvalositasanak eszkozei megfeleldek €s sziikségesek.[24]

Kozvetett diszkriminaciéra leggyakrabban a palydzati feltételeknél, a munkavégzés
feltételeiben, a bérezési strukturaban, és kilondsen a részmunkaidés munkavallalokkal
szemben jelentkezik.

166. oldal

Kivalo6 példa erre a kordbban mar emlitett Jenkins v. Kingsgate {igy, ahol a részmunkaidében
dolgozdé munkavallalok orabére jelentésen alacsonyabb volt, mint a teljes munkaidében
dolgozdké. Ebben az esetben nem a nék és férfiak kozott tett ugyan kiilonbséget a munkaltato,
mégis megsértette a nemek kozti egyenld bandsmod kovetelményét, mivel eredményét
tekintve az intézkedés végilil mégiscsak a ndket sujtotta. A munkaerd-piaci szegregaciod
kovetkeztében ugyanis a részmunkaidds alldsokban tilnyomorészt vagy kizarolag nok
dolgoznak. Ebben az esetben pedig a teljes munkaidds és részmunkaidés munkavallalok kozti
bérkiilonbség aranytalan mértékben sijtotta az egyik nemet — esetiinkben a ndket. A
megkiilonboztetés okozta sérelem miatt eljarast kezdeményezdnek ilyen esetben csak azt kell



bizonyitania, hogy az intézkedéssel érintett csoport tulnyomo része nd. Ez alol a munkaltato
kimentheti magat, mint kodzvetett hatranyos megkiilonboztetés esetén szinte mindig, ha
igazolja, hogy a kiilonbségtétel objektive indokolhatdé volt. Az objektiv indokolhatosag
feltételeit a Birdsag allapitotta meg a Bilka-Kaufthaus v. Weber von Hartz {igyben.[25]
Ezeknek a feltételeknek nem lehet koze semmilyen nemi alapi megkiilonboztetéshez, és nem
alapithatok altalanositasokra sem, mint pl. arra, hogy a teljes munkaidében dolgozok altalaban
sokkal gyorsabban szerzik meg a munkajukkal kapcsolatos képességeket és szakmai tudast,
tulajdonképpen barmi belefér, akar gazdasagi indokok is (pl. a munkaerdpiac allasa), mivel a
munkaadénak csak annyit kell bizonyitania, hogy a diszkriminaciét eredményezd
intézkedések megfelelnek a vallalat tényleges igényeinek, alkalmasak a vallalat altal kitlizott
célok elérésére, ¢és a megkiilonboztetés valdban sziikséges a cél érdekében, valamint az
okozott hatrannyal ardnyos az elérni kivant cél. Ennek megfeleléen nem szorul indokolasra,
ha a munkaltatd a tovabbképzett, tapasztaltabb munkavallaloinak tobb bért ad.

A kozvetett hatranyos megkiilonboztetés masik tipikus esete a szolgalati id6 miatt megjelend
bérkiilonbség. Kétségtelen tény, hogy az esetek nagy tobbségében a ndk rovidebb szolgalati
idovel rendelkeznek a sziilés ¢€és gyermeknevelés kovetkeztében. Erre vonatkozdan a
Birosagnak két jelentds itélete sziiletett: a Danfoss-ligy és a Cadman-eset.

167. oldal

A Danfoss-ligyben[26] a Birdsag megallapitotta, hogy a szolgalati idé aranyaban fizetett
munkabér esetén a ndk valdoban hatranyt szenvednek, mivel az 6 esetiikben valosziniibb, hogy
rovidebb-hosszabb idore megszakad a szolgalati idejiik a sziilés, gyermekvallalas, a csalad
ellatdisa koOvetkeztében. Azonban minél hosszabb szolgalati idovel rendelkezik egy
munkavallalo, sziikségszerlien annal tobb tapasztalat keriil a birtokaba,[27] amely révén a
munkavallald6 magasabb szinten tudja elvégezni a feladatait. A munkaltaté pedig a szolgélati
1d6 alatt megszerzett tapasztalat révén elvégzett, magas mindségli munkat — kozvetve pedig a
szolgalati id6 hosszat — jutalom formajaban értékeli. Ebben az esetben a munkaltatonak pedig
nem kell bizonyitania, hogy az ily mddon jutalmazott tapasztalat jelentdséggel birt-e a
munkavallalora bizott specidlis feladatok teljesitésében, hozzajarult-e egyes munkédk jobb
elvégzéséhez. Amennyiben a munkaltatonal alkalmazandé bérezési rendszer a szolgalati idot
veszi alapul a bérek meghatarozasanal, s ily modon kiilonbséget tesz az azonos értékii munkat
végzd férfi és né1 munkavallalé kozott, a munkaltatonak ezt a kiilonbségtételt nem is kell
igazolnia, mert a Birdsdg a szolgalati idén alapuld bérezési rendszereket alkalmazé
munkaltatokat felmentette az aldl a kotelezettség alol, hogy a kozvetett hatranyos
megkiilonboztetést objektiv indokok alapjan igazoljak. Ehhez azonban a bérezési rendszernek
meg kell felelnie a transzparencia elvének is, vagyis lathatonak kell lennie, hogy milyen
feltételek teljesitése esetén jutnak magasabb fokozatba a munkavallalok. A bizonyitasi teher
masképp alakul, ha a transzparencia elve nem érvényesiil, és egy néi munkavallalo bizonyitja
a munkavallalok egy viszonylag nagy szdma tekintetében, hogy a ndk atlagos bére kevesebb,
mint a férfiaké: ilyenkor a munkaltatonak kell bizonyitania, hogy a bérezés terén kialakitott
gyakorlata nem diszkriminativ a nékre nézve.

A Cadman-esetben[28] a Birdsag szinte megismétli a Danfoss-ligyben mondottakat. A két
itélet egyébként a Birdsag anti-diszkriminacios gyakorlatanak egyik nagy anomalidja. A
bizonyitasi teher, ami kifejezetten az egyenld banasmaod teriiletén a jogalkotd szandéka szerint
a munkaltatora szall, a két iligyben tulajdonképpen visszaszallt a munkavallalora. A
munkaltatd a két eset tanulsdga szerint kimentheti magét azzal, ha a szolgalati idére, mint a



Birosag altal legitimnek nyilvanitott célra hivatkozik a kiilonbségtétel okaként. A
munkavallalonak kell ezutan azt bizonyitania, hogy a szolgalati id6 az adott esetben, az adott
munkaltatonal nem megfeleld eszkdz a tapasztalat értékelésére.

168. oldal
5. Konkluzio

Az egyenlé értékii munkaért egyenld bér elvéhez egy kiforrott szabéalyozas kapcsolodik. Ugy
tlinik azonban, hogy ennek ellenére nem lehet a bérkiilonbségeket a jelenlegi szint ala
csokkenteni tartésan. Nem elég ugyanis a bérkiilonbségek csokkentés¢hez a jogi kereteket
kialakitani: az elv érvényesitéséhez tudatni kell a munkaltatékkal, hogy hosszabb tdvon az 6
érdekiik is a bérszakadék csokkentése, hisz a legjobb munkaerd alkalmazaséaval és a pozitiv
munkahelyi légkorrel javul a termelékenység és a versenyképesség. Egy vallalkozésrol
kialakitott kép szempontjabol is csak jo, ha arrdl hires, hogy ott valdoban minden
munkavallalot egyenldként kezelnek. Ez pedig novelheti az ligyfelek szamat. A ndk
munkdjanak nagyobb megbecsiilése motivalja 6ket a jobb teljesitményre €s eldsegitheti
gazdasagi fiiggetlenségiiket, s igy nem lesznek 4aldozatai az elszegényedésnek, ami a
bérszakadék miatt jelentés mértékben a ndket fenyegeti. Az allam szdmara is értékes
munkaerdt jelentenek a ndk, mivel képességeik, tehetségiik és tapasztalatuk jobb
kihasznalasaval hozzajarulnak a gazdasag egészének ndvekedéséhez. Ez csokkenti a szocialis
tamogatasok sziikségességét, ami hosszu tdvon hatalmas megtakaritds a koltségvetés szamara.
A fentiek alapjan az EU-nak a jovOben mas, jogon kiviili eszk6zokhoz kell nyulnia a jogi
szabalyozas mellett, de azzal Osszhangban, ha tovabbi eredményeket kivan elérni, amely
eszk6zokkel talan hatékonyabban lehet a szabalyozast is a gyakorlatba atiiltetni.
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