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Egyenlő értékű munkáért egyenlő bér

- 2006/54/EK irányelv

- Az EUB mérföldkőnek számító és legújabb 

ítélkezési gyakorlata

- Az új bérátláthatósági irányelv

Prof. Dr. Tomas Davulis, LL.M.

Litván Köztársaság Alkotmánybírósága

Vilnius Egyetem, Litvánia

FOGALOMMEGHATÁROZÁSOK
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A NEMEK KÖZÖTTI BÉRKÜLÖNBSÉG
A férfi és női alkalmazottak átlagos 

(gazdaságszintű) bérszintje közötti különbség
A nők átlagos bruttó órabérének relatív 
különbsége a gazdaság egészében (EU COM)

KORRIGÁLATLAN (abszolút) NEMEK KÖZÖTTI 
BÉRKÜLÖNBSÉG
Objektív tényezőkön alapuló potenciális 
fizetésbeli megkülönböztetés és fizetési eltérések

KORRIGÁLT NEMEK KÖZÖTTI BÉRKÜLÖNBSÉG
Az egyéni jellemzőknek megfelelően kiigazított 
fizetés, amely részben magyarázhatja a jövedelmi 
különbségeket.

Férfiak átlagos bruttó órabére - Nők átlagos bruttó órabére
Férfiak átlagos bruttó órabére (4)
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Korrigálatlan nemek közötti bérkülönbség, 2023 
(a férfi és női alkalmazottak átlagos bruttó 
órabérének különbsége a férfiak bruttó bérének 
százalékában)

JÖVEDELMI EGYENLŐTLENSÉG 

„A különbségek magyarázata”, „objektív 
okok” stb.

- Egyének közötti különbségek (életkor, szakmai tapasztalat, végzettség, 

karrierválasztás) 

- A magán- és a közszféra közötti különbségek 
- Munkavégzési forma, pl. részmunkaidő
- Az egyik nem koncentrációja bizonyos gazdasági tevékenységekben 

(horizontális vagy „ágazati nemek közötti szegregáció”)
- Az egyik nem koncentrációja bizonyos foglalkozásokban (vertikális vagy 

„foglalkozási nemek közötti szegregáció”, „üvegplafon”)
- Vállalatok közötti különbségek (iparág, vállalat mérete stb.)
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Forrás: Denis Leythienne, Piotr Ronkowski. A korrigálatlan nemek közötti bérkülönbség 

lebontása a Jövedelemszerkezet felmérés adatai alapján Eurostat WP, 2018. 

A korrigálatlan bérkülönbség lebontása, 2014 
(a férfiak és nők órabére közötti különbség a férfiak órabére százalékában kifejezve)

Forrás: Denis Leythienne, Piotr Ronkowski. A korrigálatlan nemek közötti bérkülönbség 

lebontása a Jövedelemszerkezet felmérés adatai alapján Eurostat WP, 2018. 

Mi a törvény? És mi a politika? Milyen szintű válaszok vannak?

Mi nem magyarázható? (sztereotípiák, leértékelés, diszkrimináció) 

A nemi diszkrimináció hozzájárulása a nemek közötti bérszakadékhoz 
- Egyenlőtlen bér ugyanazon munkáért
- Egyenlőtlen bér „egyenlő értékű” munkáért

Alacsonyabb női foglalkoztatási ráta

Alacsonyabb ledolgozott órák száma

Ágazati és foglalkozási szegregáció

Egyenlő munkáért egyenlőtlen bér

A nemek közötti szegregáció hatásai

Korrigálatlan nemek közötti bérkülönbség

4. ábra A nemek közötti szegregáció hatásai
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JOGI VÁLASZOK 
Globális szinten

Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO)
- 1951. évi 100. számú egyenlő javadalmazásról szóló egyezmény

Egyesült Nemzetek 
- A nőkkel szembeni hátrányos megkülönböztetés minden 

formájának kiküszöböléséről szóló egyezmény (CEDAW) 1979

Regionális szinten
Európa Tanács

- Európai Szociális Charta 1961
- Európai Emberi Jogi Egyezmény 1950, 14. cikk, 12. jegyzőkönyv 

Országos szinten (Egyesült Királyság 2017, Norvégia, Izland 2017 
stb.)

EU-SZINTŰ VÁLASZOK

Elsődleges jogszabályok – EUMSZ
ex 119. cikk (1) bekezdés EEK, ex 141. cikk EK – jelenleg 157. cikk (1) bekezdés EUMSZ

Kezdetben gazdasági cél – államközi versenyhez kapcsolódó záradék

8

R Ó M A  ( 1 9 5 7 )

M A A S T R I C H T  ( 1 9 9 2 )

A M S T E R D A M  

( 1 9 9 7 )

LISSZABON UTÁN

119. cikk
Az első szakaszban minden tagállam biztosítja és azt követően fenntartja annak az elvnek az 
alkalmazását,  hogy a férfiak és a nők egyenlő munkáért egyenlő díjazást kapjanak. 

6. cikk 
Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő 
vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő díjazást kapjanak.

119. cikk
Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy 
egyenlő értékű munkáért egyenlő díjazást kapjanak.

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.
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A BÍRÓSÁG (EUB) SZEREPE

Az EGT 119. cikk (1) bekezdésének = 

EUMSZ 157. cikk (1) bekezdésének 

kiterjedt és intenzív értelmezése

1. Közvetlen hatály

2. Közvetlen horizontális hatály

3. Az EU jogrendszerének elveinek rangsorolása
- „A férfi és női munkavállalók egyenlő munkáért egyenlő bér elve az 

Európai Közösség alapjainak részét képezi.”
✦ CJEU 43/75 Defrenne II

A BÍRÓSÁG (EUB) SZEREPE

Az EGT 119. cikk (1) bekezdésének = 
EUMSZ 157. cikk (1) bekezdésének 
kiterjedt és intenzív értelmezése

4. Kettős cél – gazdasági és társadalmi

✦ CJEU 43/75 Defrenne II
5. Inkább társadalmi cél

„a különböző tagállamokban letelepedett vállalkozások közötti 
verseny torzulásának megszüntetése másodlagos az ugyanazon rendelkezés 
által követett társadalmi célhoz képest, amely egy alapvető emberi jog 
kifejeződése”

✦ C-270/97 Sievers u. Schrage
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MÁSODLAGOS JOG

75/117/EGK irányelv a férfiak és nők közötti egyenlő bérek 
elvének alkalmazására vonatkozó tagállami jogszabályok 
közelítéséről

- Alap – ex 100. cikk EGT – gazdasági-politikai hatáskör
- „a tagállamok olyan törvényeinek, rendeleteinek vagy közigazgatási 

rendelkezéseinek közelítése, amelyek közvetlenül érintik a közös piac 
létrehozását vagy működését”

2009 VIII.15. óta – 2006/54/EK irányelv 4. cikk (átdolgozott változat)

- Alap – EUMSZ 157. cikk (3) bekezdés (ex EK 141. cikk (3) 
bekezdés) szociálpolitikai hatáskör –

- „a foglalkoztatás és a munkavégzés terén a férfiak és nők közötti 
esélyegyenlőség és egyenlő bánásmód elvének alkalmazását biztosító 
intézkedések, ideértve az egyenlő munkáért vagy egyenlő értékű munkáért 
járó egyenlő bérezés elvét”

ÖSZTÖNZŐK AZ EU-S 
DISZKRIMINÁCIÓELLENES 
JOGSZABÁLYOK SZÁMÁRA

1. Alapvető jogok rangja 

2. Elismerés az „új” alapvető jogok között
- EUB joggyakorlat
- EU alapjogi dokumentumok 

(2000. évi EU Alapjogi Charta 23. cikke) 

3. Másodlagos jogszabályok az egyenlőségről (pl. 

2000/78/EK és 2000/43/EK irányelvek)
- „Az irányelv tartalmilag nem egészíti ki a Szerződést” (EUB 

Jenkins)
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AZ EGYENLŐ BÁNÁSMÓD ELVE

EUM 157. cikk (ex 141 EK) 2006/54/EK irányelv 4. cikk 

Alapvető rendelkezés

1. Minden tagállam biztosítja, hogy a férfi és női munkavállalók 
egyenlő munkáért vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
bért kapjanak.

azonos munkáért vagy azonos értékű munkáért a 
munkavégzés minden aspektusára és feltételére
vonatkozóan meg kell szüntetni a nemi alapon történő 
közvetlen és közvetett megkülönböztetést.

Magyarázat

A nemi alapon történő megkülönböztetés nélküli egyenlő 
díjazás azt jelenti, hogy

a) azonos munkáért darabáron fizetett díjazást azonos 
mértékegység alapján kell kiszámítani;

b) az időalapú munkáért fizetett bér azonos legyen azonos 
munkáért

Különösen, ha a bérek meghatározásához munkakör-
besorolási rendszert alkalmaznak, az mind a férfiak, 
mind a nők esetében azonos kritériumokon alapuljon, 
és úgy kell kialakítani, hogy kizárjon minden nemi 
alapú megkülönböztetést.

Meghatározások

2. E cikk alkalmazásában a „díjazás” kifejezés azokat a szokásos 
alap- vagy minimálbéreket és bármely más, készpénzben vagy 
természetben lévő juttatást jelenti, amelyet a munkavállaló 
munkáltatójától közvetlenül vagy közvetve kap a 
munkaviszonya alapján.

Az elsődleges és másodlagos jogszabályok kölcsönhatása

ALKALMAZÁSI KÖR I

1. Címzettek (EUMSZ 157. cikk)
1. Csak a tagállamok?

- Jogalkotó

- Más normatív aktusok alkotói (pl. sportszövetségek)

- Kollektív tárgyalásokban részt vevő felek 

✦ CJEU C-284/02 Sass

- Munkáltató? Igen

- Közvetlen vertikális és horizontális hatály

- Magán- és közszférai munkáltatók 

2. Címzettek (2006/54/EK 4. cikk)

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.
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ALKALMAZÁSI KÖR II

A „munkavállaló” fogalma

1. Közösségi jogi jelentés
- „nem határozható meg a tagállamok jogszabályaira hivatkozva, hanem 

közösségi jelentése van. Ezenkívül nem értelmezhető korlátozóan” 

✦ CJEU C-256/01 Allonby

- „olyan személy, aki egy bizonyos ideig egy másik személy számára és 
annak irányítása alatt szolgáltatásokat nyújt, amelyért 
ellenszolgáltatásban részesül”

✦ CJEU 66/85 Lawrie-Blum

2. Párhuzamok a munkavállalók szabad mozgásának 
fogalmával  (TFEU 45. cikk, (ex EK 39. cikk))

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.

ALKALMAZÁSI KÖR III

A „munkavállaló” fogalma (folyt.)

3. Alkalmazottak, beleértve a gyakornokokat

4. Közalkalmazottak, beleértve a katonaságot 

5. A hatály korlátai
- Kvázi alkalmazottak?

- Önfoglalkoztatók?

- EUMSZ 157. cikk (ex EG 141. cikk) –

határozottan nem

- A 2006/54/EK irányelv 4. cikke?

- Nem az „önfoglalkoztató” nemzeti jelentése

16

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.
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ALKALMAZÁSI KÖR IV

Térbeli hatály 

1. Ha a tagállam alkalmazandó joga

2. Kivételek (kötelező rendelkezések):

- A munkavégzés helye a tagállamban

- A munkáltató székhelye a tagállamban

17

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.

A „DÍJAZÁS” FOGALMA I 

A „díjazás” tág meghatározása
EUMSZ 157. cikk (korábban EK 141. cikk)

- E cikk alkalmazásában „díjazás” a rendes
- alap- vagy minimálbér, illetve illetmény, valamint minden egyéb 

olyan juttatás, 
- amelyet a munkavállaló 

- a munkáltatójától közvetlenül vagy közvetve,
- készpénzben vagy természetben a munkaviszonyára  
- tekintettel kap.

18

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.

17
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A „DÍJAZÁS” FOGALMA II 
Példák:

1. Rendszeres fizetés és kiegészítések

2. Utazási kedvezmények a munkavállalók és családtagjaik számára 

✦CJEU 12/81 Garland

3. A bérfizetés folytonossága betegség esetén

✦CJEU 171/88 Rinner-Kuehn

4. Anyasági ellátás 

✦CJEU C-218/98 Abdoulaye

5. Karácsonyi bónusz 

✦CJEU C-281/97 Krueger

6. Kártérítés a személyzeti tanácsok képzésein való részvételért 

✦CJEU C-360/90 Bötel

7. Végkielégítés

✦CJEU C-262/88 Barber

8. Kollektív szerződésen alapuló túlélő hozzátartozói nyugdíj 

✦CJEU C-109/91 Ten Oever

9. A munkaszerződésben előírt átmeneti juttatás („Überbrückungsgeld”) 

✦CJEU C-19/02 Hlozek

10.Stb. (céges autók, céges lakások, részvények, kölcsönök…

A „DÍJAZÁS” FOGALMA III
- Az a tény, hogy bizonyos juttatásokat a munkaviszony 

megszűnését követően fizetnek ki, nem zárja ki, hogy azok a fent 

említett rendelkezések értelmében díjazásnak minősüljenek
✦ CJEU C-262/88 Barber

- Nem a különböző díjazási típusok közötti különbségtétel, hanem 

az egyéb munkakörülményektől való elhatárolás (2006/54/EK 

irányelv 14–16. cikke)

11. Ösztönzés, hűségért járó jutalom?

12. A jövőbeli teljesítmény – igen 
✦ CJEU C-333/97 Lewen

13. Előléptetés magasabb fizetési fokozatba (a munkaviszony 
időtartama alapján történő emelés) – nem
- A valódi kérdés a jogosultsági időszak kiszámítása és a szülési 

szabadság szerepe ebben az összefüggésben 
✦ CJEU C-284/02 Sass

19
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A „DÍJAZÁS” FOGALMA IV
14. Nyugdíjjuttatások = díjazás

- A társadalombiztosítási rendszerek vagy juttatások, amelyek közvetlenül 
jogszabályok által szabályozottak, és nem tartalmaznak semmilyen 
megállapodási elemet az érintett vállalkozáson vagy foglalkozási ágazaton 
belül, nem minősülnek díjazásnak. 

✦ CJEU 23/83 Liefting

- Foglalkozási nyugdíjrendszerek

- Külsősített nyugdíjrendszer –díjazás 
✦ CJEU 69/80 Worringham
✦ CJEU C-262/88 Barber – korlátozott ideiglenes hatás

- Foglalkoztatási nyugdíjrendszer – díjazás 
✦ CJEU C-170/84 Bilka

- Közalkalmazottak nyugdíja – díjazás 
✦ CJEU C-7/93 Beune

Döntő: hogy a nyugdíjat a munkavállaló és korábbi munkáltatója közötti munkaviszony 
alapján fizetik-e a munkavállalónak, azaz a foglalkoztatás kritériuma

Az EUB ítélkezési gyakorlatának 

kodifikálása a 2006/54/EK irányelv 2. 

fejezetében „Egyenlő bánásmód a 

foglalkoztatási társadalombiztosítási 

rendszerekben”

- A megkülönböztetés tilalmának elve

- Korlátozott személyi hatály

- Anyagi hatály korlátozása

- Kivételek

21
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EGYENLŐ BÁNÁSMÓD I

1. Az egyenlőtlen bánásmód megszüntetése szükséges, de 
nem a méltányos díjazásé

De: „az egyenlő díjazás elve feltételezi, hogy azokra a férfiakra és 
nőkre, akikre alkalmazandó, azonos vagy összehasonlítható helyzetben 
vannak” 

✦CJEU C-342/93 Gillespie

2. Egyenlő munkáért vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 

bér

Az egyenlő bánásmód elvével ellentétes, ha objektíven eltérő helyzetekre 
ugyanazt a szabályt alkalmazzák 

✦CJEU C-19/02 Hlozek

3. Az összehasonlítható dolgokat egyenlően kell kezelni, az 

összehasonlíthatatlan dolgokat pedig eltérően

✦CJEU 106/83 Sermide

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.

EGYENLŐ BÁNÁSMÓD II

4. Az egyenlő bánásmódhoz 

összehasonlítható helyzetek szükségesek

1. Egyenlő munka

- Iazonos munka vagy nagyrészt azonos munka a tevékenység 

típusa, a munkafolyamatok tekintetében
- Döntő – a munka jellege 

- Cserélhető munkavállalók
- A munka jellege, nem pedig az egyéni teljesítmény
- Képzés 
- Munkakörülmények
- Egyéb?

23
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DE MÉG:

2. Egyenlő értékű munka
- olyan munka, amely különbözőnek tűnhet, de egyenlő 

értékű, ha ugyanolyan magas követelményeket 
támasztanak a munkakritériumokkal szemben – például a 
tudás és a készségek, az erőfeszítés és a stressz, a 
felelősség, a munkakörülmények tekintetében 

- Minőségi megközelítés
✦ CJEU 237/85  Rummler

Az EUMSZ 157. cikkének közvetlen hatása „egyenlő érték” C-624/19 (Tesco Stores)

157. cikk

(ex Article 141 TEC)
1. Minden tagállam biztosítja annak az elvnek az alkalmazását, hogy a férfiak és a nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért egyenlő 
díjazást kapjanak.

ÖSSZEHASONLÍTÓ I

1. A másik nemhez tartozó egyén vagy csoport

2. A tevékenységet nem szükséges egyidejűleg végezni

3. Összehasonlítás alacsonyabb értékű tevékenységgel

✦ CJEU C-429/08 Murphy

4. Nem feltétlenül ugyanaz a munkáltató, de ugyanaz a forrás 

(pl. kollektív szerződés)

1. „Ugyanazon forrás” elve (Lawrence, Allonby) – nem szerepel az 

irányelvben

2. „nincs olyan szerv, amely felelős lenne az egyenlőtlenségért, és 

amely helyreállíthatná az egyenlő bánásmódot. Ilyen helyzet 

nem tartozik az EK 141. cikk (1) bekezdésének hatálya alá.”

25
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ÖSSZEHASONLÍTÓ II

5. A bizonyítási teher a munkáltatót terheli

6. Statisztikák

A statisztikák összehasonlításának legjobb módszere az, ha egyrészt 
figyelembe vesszük a munkaerőben az eltérő bánásmód által érintett 
férfiak arányát, másrészt pedig a munkaerőben az eltérő bánásmód által 
érintett nők arányát. 

✦CJEU C-167/97 Seymour-Smith and Perez

A MEGKÜLÖNBÖZTETÉS FORMÁI I

1. Közvetlen megkülönböztetés
1.A nők és férfiak eltérő nyugdíjkorhatára a foglalkoztatási 

nyugdíjrendszerekben

2.A szülési szabadságon lévő nők nem részesülnek a 
munkakörülmények javulásából 

✦CJEU C-66/99 Pedersen

3.Indoklás nem megengedett

4.Ezért eltérő bánásmód csak az alábbi esetekben lehetséges:

- A helyzetek összehasonlíthatóságának hiánya 

✦ CJEU C-218/98 Abdulaye

- Lehetséges pozitív intézkedések a foglalkozási hátrányok 

kiegyenlítésére, ha azok megengedettek
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A MEGKÜLÖNBÖZTETÉS FORMÁI II

2. Közvetett megkülönböztetés
Kritériumok, amelyek ténylegesen hátrányosan érintik 

az egyik nemet

- Részmunkaidős munkarend
- A szolgálati idő hosszán alapuló 

megkülönböztetés

A KÖZVETETT DISZKRIMINÁCIÓ 
INDOKLÁSA I

1. Objektív magyarázat
„ha a vállalkozás bizonyítani tudja, hogy fizetési gyakorlata objektív, 

nem a nemi alapú diszkriminációval összefüggő tényezőkkel 

magyarázható, akkor nem sérti a 119. cikket”

✦ CJEU 170-84 Bilka

2. 2006/54/EK irányelv 2. cikk (2) bekezdés b) 

pont 
„kivéve, ha az adott rendelkezés, kritérium vagy gyakorlat objektíven 

indokolt, törvényes céllal, és a cél eléréséhez szükséges eszközök megfelelőek 

és szükségesek”.
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A KÖZVETETT MEGKÜLÖNBÖZTETÉS 
INDOKLÁSA II

3. A megkülönböztetés lehetséges kritériumai: 
- a vállalat igényei, állami politikák, munkaerő-piaci helyzet
- ha ez fontos a munkavégzés szempontjából

1. Rugalmasság (alkalmazkodóképesség a változó munkaidőhöz és munkahelyhez)

2. Szakmai képzés

3. Rangidősség?
✦CJEU C-17/05 Cadman

- Nem igényel ad hoc indoklást, mert a szolgálati idő a tapasztalattal jár együtt, 
amely általában lehetővé teszi a munkavállaló számára, hogy feladatait jobban 
ellássa

- Kivéve, ha a munkavállaló olyan tényeket hoz fel, amelyek komoly kétségeket 
ébresztenek e következtetéssel kapcsolatban

A BÉRÁTLÁTHATÓSÁGI IRÁNYELV

1. Információhoz való hozzáférés

2. Jelentéstételi kötelezettség

3. Igazságszolgáltatáshoz való 

hozzáférés 

4. Új – Az interszekcionális 

megkülönböztetés tilalma 

2026.VI.7. előtt teljesítendő

Az Európai Parlament és a Tanács (EU) 2023/970 irányelve 

(2023. május 10.) 

a férfiak és nők egyenlő vagy egyenlő értékű munkáért járó egyenlő díjazása 

elve alkalmazásának a bérek átláthatósága és végrehajtási mechanizmusok 

révén történő megerősítéséről 

(EGT-vonatkozású szöveg)
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1. Információhoz való hozzáférés

- A munkáltatóknak a munkaköri leírásban vagy az interjú előtt tájékoztatniuk kell 

a jelentkezőket a kezdő fizetésről vagy a fizetési sávról.

- A munkáltatók nem kérdezhetik meg a jelölteket fizetési előzményeikről.

- Kérésre a munkáltatóknak tájékoztatniuk kell a munkavállalókat az azonos vagy 

egyenértékű munkát végző munkavállalói kategóriák fizetési sávjairól.

- A munkáltatóknak a munkavállalók karrierjének előrehaladásáról és fizetési 

szintjéről hozott döntéseiket konkrét, nemek közötti egyenlőséget biztosító 

kritériumokra kell alapozniuk, amelyeket a munkavállalók megtekinthetnek.

- A munkavállalók beszélhetnek fizetésükről.

- Ha a munkavállaló kéri, a munkáltatónak össze kell hasonlítania fizetését más 

hasonló munkavállalók fizetésével (fizetés és átlagos fizetési szint (nemek 

szerint bontva) az azonos vagy egyenértékű munkát végző munkavállalói 

kategóriában.

2. Jelentési kötelezettség I

A munkáltatók a következő információkat kell megadniuk a szervezetükről:

- a nemek közötti bérszakadék;

- a nemek közötti bérkülönbség a kiegészítő vagy változó összetevőkben;

- a nemek közötti bérkülönbség átlaga;

- a nemek közötti bérkülönbség átlaga a kiegészítő vagy változó összetevőkben;

- a kiegészítő vagy változó összetevőket kapó női és férfi munkavállalók aránya;

- a női és férfi munkavállalók aránya az egyes bérkvartilisekben;

- a munkavállalók nemek közötti bérkülönbsége munkavállalói kategóriák szerint, 

bontva a rendes alapbér vagy fizetés és a kiegészítő vagy változó összetevők 

szerint
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2. Jelentési kötelezettség II.

A munkáltatók mérete 

- 250 vagy több munkavállaló – 2027. június 7-ig, majd 

minden évben;

- 150–249 munkavállaló – 2027. június 7-ig, majd 

háromévente;

- 100–149 munkavállaló – 2031. június 7-ig, majd 

háromévente;

3. Igazságszolgáltatáshoz való hozzáférés 

- A munkavállalók nevében vagy támogatására indított 

eljárások

- Az egyenlő vagy egyenértékű munkavégzés 

bizonyítása (egyetlen forrás)

- A bizonyítékokhoz való hozzáférés 

- Korlátozások

- Az egyenlő vagy egyenlő értékű munkavégzés 

bizonyítása 
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4. Interszekcionális megkülönböztetés

Meghatározás: olyan helyzetek, amikor a diszkrimináció két vagy 

több ok kombinációján alapul (pl. nem és egy másik jellemző, mint 

faj, fogyatékosság, életkor vagy vallás).

(pl. roma nők, idős nők, fogyatékossággal élő nők …)

Intézkedések:

- jogorvoslati lehetőségekhez és kártérítéshez való 

hozzáférés

- tudatosságnövelés
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