
BÉR- ÉS JÖVEDELEMPOLITIKA 

A kollektív szerződés szerepe a jelenlegi  
rugalmasabb bérezési irányzatokban 

A bérezés rugalmatlanságát a munkajog és a kollektív szerződések me-
rev rendszeréből adódó következménynek tartják Németországban. A je-
len tanulmány egy tapasztalati felmérés alapján elemzi a munkajog és a 
kollektív szerződések hatását a bérrendszer rugalmasságára a német 
ipari kapcsolatok rendszerén belül. Az adatok azt mutatják, hogy a kollek-
tív szerződést alkalmazó vállalatok merevebb bérezési rendszert és ke-
vesebb teljesítményfüggő bérelemet használnak. A központi kollektív 
szerződéseket a tanulmány a rugalmasabb bérrendszer fő akadályának 
tekinti, de sok vállalat még a létező kollektív szerződések és foglalkozta-
tásra vonatkozó rendeletek által biztosított összes lehetőséget sem hasz-
nálja ki.  
 
Tárgyszavak: kollektív szerződés; rugalmas bérezés; bérrendszer;  

munkajog; prémium; munkaidő; akadályozó tényezők. 

Problémafelvetés 
A német gazdaság versenyképességéről és a foglalkoztatás elősegítésé-

ről szóló viták során a munkajogot és különösen a jelenlegi kollektív szerződé-
seket gyakran hátránynak tekintik nemzetközi összehasonlításban. A magas 
bérköltségek és az ipari kapcsolatok rendszerének túlszabályozása gátolja a 
németországi innovációs- és versenyképességet, így visszariasztja az új be-
fektetőket, és a vállalatokat arra indítja, hogy üzemeiket, vagy üzemegységei-
ket külföldre helyezzék át. Különösen a bérek rugalmas kialakításában jelen-
tenek akadályt a kollektív szerződések kötöttségei. A kollektív szerződésekre 
vonatkozó szabályozások kihatását a bérezés rugalmassá tételére egy kikér-
dezéses felmérés adatai alapján elemezték. 

Bérkialakítás és az ipari kapcsolatok 
Koncepcionális alap 

A vizsgálat koncepcionális alapját a Kochan, Katz és McKersie amerikai 
tudósok által kifejlesztett stratégiai kiválasztásos elemzési módszernek a né-
met jogi viszonyokra módosított változata képezte. Kifejezetten figyelembe 

 



vették az ipari kapcsolatok rendszerén keresztül a humánerőforrás-menedzs-
mentnek biztosított mozgásteret, lehetővé téve a jogi szabályozás és a bérki-
alakítás közötti kölcsönhatás elemzését. 

A vizsgálat fő törekvése a döntési paraméterek meghatározása és a 
résztvevők döntési mozgásterének felismerése az ipari kapcsolatok rendsze-
rében. A felek által választott stratégiák és akciók egyrészt az ipari kapcsola-
tok intézményi szerkezetéből következnek, másrészt meg is változtatják azo-
kat a belőlük származó eredményeken keresztül. A vállalatok környezetében 
bekövetkezett változások rugalmassági igényt váltanak ki a bérezés terén, ez 
az adott intézményi kereteken belül alkufolyamathoz vezet, aminek eredmé-
nyeként jönnek létre a rugalmasabb bérezés és a résztvevőket érintő kihatá-
sok. A felek mozgásterét azonban a bérmegállapodás jogi keretei hátrányosan 
befolyásolják.  

A jogi szabályozás kereteinek jelentősége  
a bérezés rugalmassá tételénél 

A bérkérdés jogi szabályozásának nagy része a kollektív szerződések 
szintjén található. A keretmegállapodásokban emellett rendszerint rögzítik a 
bérkialakítás, valamint a munka- és teljesítménymérés módszereit. A fizetés- 
és bértarifa-szerződések szabályozzák a bértételek nagyságát. Minden, a kol-
lektív szerződésekhez kapcsolódó munkaviszonyban a szabályozástól csak a 
munkavállaló javára, vagy a szerződésben kifejezetten rögzített rugalmassági 
záradék keretei között lehet eltérni. A vonatkozó törvény vállalati szinten előír-
ja az üzemi tanács beleszólási jogát a bérkialakítási kérdésekbe. Ez a jog 
azonban csak olyan kérdésekre vonatkozik, amelyekről a törvény vagy kollek-
tív szerződés nem rendelkezik, így a vállalati partnerek sok bérezési kérdés-
ben akadályokba ütköznek egy üzemi szintű megállapodás megkötésénél. 

Kollektív szerződés megléte esetén az egyéni munkaszerződésekben 
csak a munkavállaló javára lehet eltérni. Ahol nincs kollektív szerződés, ott 
nincs korlátozás, a kollektív szerződés szerinti minimális bértételeknél alacso-
nyabb bér is érvényesíthető. 

A bérmegállapodásban a vállalati partnerek mozgásterét a törvény és a 
kollektív szerződések határozzák meg, és ezen jogi keretek között tudják az 
egyéb befolyásoló tényezők figyelembevételével a vállalatspecifikus bérrend-
szert kialakítani. Az érvényes kollektív szerződés rendelkezései, valamint az 
üzemi tanács léte és magatartása különböző mértékben teszi lehetővé a válla-
latok számára, hogy a bérrendszert hozzáigazítsák a külső környezet, vala-
mint a vállalati stratégia, struktúra, sajátságos vállalati értékek követelményei-
hez. A mindenkori bérmegállapodás következményeként kialakulnak a rend-
szer bizonyos teljesítménymutatói, amelyek tükrözik a bérezés rugalmassági 
fokát. 

 

 



A bérezés rugalmassá tétele 

Az előre nem látható piaci tendenciák, az erős konkurencia, a fogyasztói 
igények gyors változása, a dinamikus technológiai átalakulás, mindezek az 
érdeklődés központjába helyezik a rugalmasság növelését a vállalatnál, külö-
nösen a változó környezeti viszonyok közepette. 

A vállalati rugalmasság alapvető dimenziói a beépített rugalmasság és a 
cselekvési rugalmasság. Míg a beépített rugalmasság arra irányul, hogy csök-
kentse a környezeti változások negatív hatását a vállalat eredményére, a cse-
lekvési rugalmasság célja, hogy növelje a vállalat reakcióképességét és nehéz 
helyzetekben megfelelő cselekvésekre ösztönözzön. A bérezés területén a 
beépített rugalmasság növelése egyrészt azt a lehetőséget jelenti, hogy a bér-
költségek alakulását az eredményérdekeltségi rendszer révén szorosabban 
összekapcsolják a vállalat gazdasági helyzetével, másrészt hogy olyan ösz-
tönző mechanizmusokat hozzanak létre, amelyek automatikusan a megválto-
zott teljesítmény-követelményekhez igazodnak és a dolgozókat állandóan a 
vállalati eredményt növelő teljesítményre ösztönzik. A személyzeti költségek-
nek a vállalat gazdasági helyzetéhez igazítása történhet például egyes bér-
elemek eredményfüggő kialakításával, ami a vállalat számára lehetővé teszi, 
hogy válság időszakában csökkentse a bérköltségeket, és így elbocsátások 
nélkül megtakarítást érjen el. Gazdaságilag kedvező időszakban viszont a fog-
lalkoztatottak profitálnak a vállalat eredményéből, így a vállalt kockázatok és 
esélyek kiegyenlítődésével magasabb jövedelmet érnek el. Az ösztönzés olda-
láról nézve a beépített rugalmasság azzal növelhető, hogy az ösztönző me-
chanizmusok révén a megfizetett munkateljesítmény automatikusan a megvál-
tozott körülményekhez igazodik. A dolgozót olymódon kell motiválni, hogy 
munkateljesítménye állandóan a vállalat eredményére irányuljon, nem pedig a 
merev normaelőírásokra, amelyek már nem felelnek meg a megváltozott kö-
rülményeknek. 

A cselekvési rugalmasság célja, hogy irányított és aktív ösztönzéssel a 
vállalat számára kívánatos cselekvést érje el, és szükség esetén célzott be-
avatkozással a személyzeti költségeket a különleges helyzethez tudja igazíta-
ni. A beépített rugalmassággal ellentétben itt a hozzáigazítás nem automatiku-
san megy végbe, hanem aktív beavatkozás kell hozzá. A cselekvési rugal-
masság növeléséhez meg kell teremteni a bérrendszeren belül a megfelelő 
cselekvési mozgásteret. 

Az egyes vállalatok igénye a bérezés rugalmasságára függ a vállalat 
helyzetétől, stratégiájától, szerkezetétől, így leginkább a dinamikus piacokkal, 
speciális stratégiával és rugalmas struktúrával rendelkező vállalatoknál nő 
meg a rugalmasság jelentősége.  

Hogy milyen mértékben valósíthatók meg a rugalmassági dimenziók, az 
elsősorban a bérszerkezettől, a bérrendszeren belül rendelkezésre álló ele-
mektől függ (1. ábra). 
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A bérkomponensek felhasználása és a bérrendszer felépítése kifejezésre 
jut az alkufolyamat eredményeként létrejött bérek abszolút értékében, a bére-
zés adott jogi keretei között. 

2000. februárban a Német Kutatási Közösség (Deutsche Forschungs-
gemeinschaft) által kifejlesztett projekt szerint „A rugalmas munkabérek és 
foglalkoztatági hatások” címen kikérdezéses felmérést végeztek a vállalatok 
körében, amelynek eredményei alapján elemezték a bérek alakulását és a 
bérpolitika eltéréseit a kollektív bérmegállapodással rendelkező, ill. nem ren-
delkező vállalatok között. Ebből következtetéseket vontak le a kollektív szer-
ződések kihatására vonatkozóan, amelyeket a rugalmasság legnagyobb aka-
dályának tekintettek. A kérdőíveket 5158 vállalatnak küldték meg, reprezenta-
tív szúrópróbaszerű kiválasztással, a vegyi-, fém-, villamosipar, kereskedelem, 
bankok és biztosítók, valamint a körükbe tartozó, több, mint 10 főt foglalkozta-
tó szolgáltatók részére, ahonnan 801 válasz (15,5%) érkezett vissza. Ezek 
alapján becsülték a német vállalatok összességére vonatkozó adatokat a vizs-
gált ágazatokban (2. ábra). 

Tapasztalati eredmények 
A bérmegállapodások helyzete 

A vállalatok 38,7%-a közölte, hogy alkalmazza a kollektív szerződést, 
többségükben a nagyvállalatok, így a vizsgált ágazatokban foglalkoztatottak 
77%-a dolgozik kollektív szerződést alkalmazó vállalatnál. Tehát továbbra is a 
kollektív szerződések képezik a dolgozók túlnyomó többségénél a bérezés 
alapját. A bértarifa alkalmazásának jogi alapjára vonatkozó kérdésnél vala-
mely munkáltatói szövetséghez tartozás dominált 58%-kal. A vállalatoknak 
csak 5,5%-a rendelkezik saját bérmegállapodással, 8,9% általános kötelezett-
ségvállalási nyilatkozattal kötődik a kollektív szerződéshez. Csak 3,6% alkal-
mazza a kollektív szerződést egyedileg megállapodott hivatkozási záradék 
alapján, míg 22,7% önkéntesen, jogi kényszer nélkül alkalmazza. Tehát a bér-
tarifa szerint fizető vállalatok több, mint egynegyede nem tekinti a kollektív 
szerződést kényszerítő erőnek. Ezek a vállalatok gyakorlatilag szabadon, az 
egyedi szerződések lehetőségein belül a kollektív szerződéstől eltérő bérrend-
szert vezethetnek be, ezáltal a bérezésben nagyobb rugalmasságot érnek el. 
A vállalatoknak csak 18%-a él azzal a jogi lehetőséggel, hogy azokat a dolgo-
zókat, akik szakszervezeti tagok, a bérezés terén eltérően kezelje azoktól a 
nem szervezett dolgozóktól, akik nem kötődnek automatikusan a kollektív 
szerződéshez. A szorosan a bérezéssel összefüggő munkaidő vonatkozásá-
ban a vállalatoknak csak 13,9%-a használja ki az egyenlőtlen elbánás lehető-
ségét. 

Az egyedi szerződések lehetőséget biztosítanak a munkáltatónak és az 
üzemi tanácsnak, hogy rugalmassági záradékok keretében a vállalati sajátos-

 



ságoknak megfelelően a bértartifától eltérő feltételekben állapodjanak meg. Itt 
a legnagyobb rugalmasságot az ún. méltányossági záradékok teszik lehetővé, 
amelyek a vállalatvezetésnek és az üzemi tanácsnak megengedik, hogy vál-
ság idején és a foglalkoztatottság biztosítása érdekében meghatározott ideig a 
kollektív szerződés szerinti bértételektől lefelé maximum 10%-kal eltérjenek. A 
kollektív szerződést alkalmazó vállalatoknak azonban csak 12,4%-ánál talál-
ható ilyen rugalmassági záradék.  

Egy újabban elterjedt további rugalmassági záradék lehetőséget ad arra, 
hogy az új dolgozók kezdő bérét csökkentsék a normál bértarifához képest. A 
vállalatok 15,5%-a rendelkezik ilyen záradékkal a bérszerződésében. 

További lehetőség, hogy a munkaidő rugalmassá tételével érjék el a bé-
rezés rugalmasságát. Ennek egyik módja, hogy a túlórák kiegyenlítésének idő-
tartamát meghosszabbítják, ezáltal adott esetben elkerülik a túlórapótdíjakat, 
illetve a csökkentett munkaidőben dolgozók pótlékait. Ezzel a lehetőséggel a 
vállalatok 29,6%-a rendelkezik, és az utóbbi két évben 54,1%-uk használta ki. 
Olyan rugalmassági záradék, amely a szokásos heti munkaidő megváltoztatá-
sát irányozza elő, a vállalatok 51,4%-ának állt rendelkezésére, ebből 47,9%-a 
élt is vele. 

A bérezés közvetlen rugalmasságát biztosító záradékkal szemben tehát a 
munkaidő üzemi szintű változtatásának lehetőségét és ennek bérkihatását 
sokkal szélesebb körben fogadták el. 

A bérrendszerek kialakítása és rugalmassá tétele 

A vállalatoknak további lehetőséget nyújtanak a bérrugalmasság növelé-
sére a bérrendszer különféle elemei, mint pl. az akkordbér, prémiumok, pótlé-
kok, eredményérdekeltség, tőkerészesedés. A felmérés ezek alkalmazására is 
kitért. 

Az akkordbért (darabbért) manapság a vállalatok 6,7%-a használja, az át-
lagnál nagyobb (7,5%) az elterjedése azoknál a vállalatoknál, amelyek a kol-
lektív szerződést alkalmazzák. Hasonló a helyzet a prémiumos béreknél, ame-
lyeket az átlagos 15,1%-on belül a kollektív szerződést alkalmazó vállalatok 
19,9%-a, a többi vállalatnak viszont csak 9,9%-a használ. Ugyancsak túlsúly-
ban vannak a szerződést alkalmazók a teljesítménypótlékok nyújtása terén, 
39,4%-kal, szemben a többiek 27,4%-ával, átlagban 34,3% az elterjedtsége. 

Ellentétes a tendencia a célprémiumok és eredményérdekeltség terén. Az 
összes vállalat 18,7%-ának bérrendszerében található meg a célprémium, 
ezen belül 23,9%-kal a bértarifát nem alkalmazó vállalatoknál lényegesen ma-
gasabb az elterjedtsége, mint a bértarifához kötött vállalatoknál, ahol 14,1%. 
Hasonló irányzat mutatkozik az eredményrészesedés alkalmazásánál, a  
szabad bérmegállapodású vállalatok 22,7%-a, a tarifálisan kötött vállalatok  
15%-a, átlagosan a vállalatok 18,5%-a használja ezt a bérkomponenst.  

 



A tőkerészesedés alkalmazásánál csak csekély különbség mutatkozik, 
3,1%, szemben a 2,7%-kal, a kollektív szerződésű vállalatok dolgozóinak javá-
ra. Összességében 2,9%-kal ez a javadalmazási eszköz jelenleg alárendelt 
szerepet játszik. 

Megállapítható, hogy a kollektív szerződés alkalmazásától függően az 
egyes bérelemek használatánál jelentős különbségek mutatkoznak. Míg ha-
gyományosan a kollektív szerződésekben szabályozott akkord- és prémiumos 
bérek, valamint teljesítménypótlékok csekély mértékben használatosak a bér-
tarifát nem alkalmazó vállalatoknál, ezek a vállalatok elsősorban a célprémium 
és eredményrészesedés eszközeit preferálják.  

A vállalatok változtatási tervei 

Arra a kérdésre, hogy a következő két évben kívánnak-e változtatni az 
egyes bérkomponenseken, a vállalatok több mint 65%-a jelezte, hogy be akar-
ja vezetni az eredményrészesedést. Feltűnő, hogy ez az igény elsősorban a 
bértarifát alkalmazó vállalatoknál áll fenn, 80% feletti aránnyal. Még 
egyértelműbb kép adódik a célprémiumoknál; 2002-ig az összes vállalat csak-
nem 75%-a akarja továbbfejleszteni azokat. A kollektív szerződést alkalmazó 
vállalatok 86,3%-a tervezi a célprémiumok növekvő felhasználását. Ugyan-
csak erős tendencia mutatkozik a dolgozók tőkerészesedésének növelésére. 
A vállalatok 51,7%-a tervez bővítést ezen a téren, és a bérmegállapodást al-
kalmazó vállalatok mutatják itt is a nagyobb aktivitást. Míg a prémiumos bérek 
és a teljesítménypótlékok gyengén vagy közepesen növekvő irányzatot mutat-
nak, az akkordbérnél a következő években visszafejlesztést terveznek. 

Az egyes bérkomponensekre vonatkozó változtatási szándékok világossá 
teszik, hogy éppen azoknál a vállalatoknál jelentős a fejlesztési igény, amelyek 
a kollektív szerződést alkalmazzák, és ez az igény a korábban az átlagosnál 
kevésbé használt bérelemekre vonatkozik. Kézenfekvő az a feltevés, hogy a 
fennálló bérezési rendszer akadályozza a rugalmasságot, ezt támasztják alá 
az utóbbi években bevezetett rugalmassági intézkedések is. Míg a tarifát nem 
alkalmazó vállalatok 30%-a tette rugalmassá a díjazást, a kollektív szerződést 
alkalmazó vállalatoknak csak 17,4%-a vezetett be rugalmassági intézkedése-
ket. Arra a kérdésre, hogy milyen tényezők akadályozzák a bérrendszer ru-
galmasságát, a vállalatok több, mint 50 %-a számottevő jelentőséget tulajdoní-
tott a fennálló kollektív szerződéseknek.  

Következtetések 
A fennálló kollektív szerződések rugalmasságot akadályozó hatása 

A vállalatok által érzékelt, rugalmasságot gátló hatás tükröződik a beve-
zetett rugalmassági intézkedésekben és a bérrendszer összetételében.  

 



Különösen a célprémiumok és eredményrészesedések fordulnak elő sok-
kal gyakrabban a bértarifát nem alkalmazó vállalatoknál. A dolgozók és az 
elöljárók között létrejött célmegállapodások keretében rendszeres időközön-
ként új, a megváltozott körülményekhez igazodó célokat lehet rögzíteni, ami a 
vállalat számára a hagyományos teljesítménybérnél nagyobb mértékben teszi 
lehetővé a díjazandó teljesítmények rugalmas hozzáigazítását a megváltozott 
igényekhez. A prémiumos béreknél és a teljesítménypótlékoknál az ilyen hoz-
záigazítás csak hosszabb távon lehetséges.  

Az eredményrészesedés bevezetésével főként a bérezés beépített ru-
galmassága növelhető. A költségek oldaláról nézve a bérköltség és a vállalati 
eredmény közvetlen összekapcsolásával a vállalat ellenállóbbá válik a gazda-
sági ingadozásokkal szemben. Az ösztönzés szempontjából elősegíti, hogy a 
dolgozók teljesítményüket fokozott mértékben a magasabb vállalati eredmény-
re irányítsák. A merev normaelőírások helyett a fölérendelt eredménykitűzés 
az irányadó, amely mellett a dolgozó a helyzettől függően maga döntheti el, mi 
a megfelelő teljesítmény az eredmény elérésére.  

Kollektív szerződés alkalmazása esetén ezeknek a bérelemeknek a be-
vezetése csak ráadásként, a tarifa szerinti bérezés felett lehetséges. A bér-
megállapodás szerinti alapbérek vagy teljesítménypótlékok egy részének más 
bérkomponensre való átváltása általában a kollektív szerződés kikötéseibe 
ütközik. Míg a kollektív szerződést nem alkalmazó vállalatok szabadon dönt-
hetnek bérrendszerük összetételéről, a megállapodáshoz kötött vállalatoknál 
csak a bértarifa feletti tartomány áll rendelkezésre.  

A kollektív szerződésekkel szabályozott akkord-, prémiumos bér, valamint 
teljesítménypótlék alapjában véve szintén a bérrendszer variálható elemeinek 
tekinthetők, azonban korlátozott és általában hosszabb időre rögzített teljesít-
ménykritériumaik miatt alig igazíthatók a megváltozott körülményekhez. Ezek-
nek a bérezési elemeknek a rugalmasságát akadályozza továbbá a sok kollek-
tív szerződésben szereplő részletes szabályozás a teljesítménymérési mód-
szer, a teljesítménypótlékok behatárolása, darabbér-normatívák, prémiumala-
pok vonatkozásában, amelyek tovább nehezítik ezeknek az eszközöknek a 
vállalati sajátosságokhoz való rugalmas hozzáigazítását.  

Kihasználatlan jogi lehetőségek 

A fennálló kollektív szerződések megreformálásának igénye mellett 
azonban megállapítható, hogy legalábbis jogi szempontból a bérezési rend-
szerek rugalmassá tételének még tág kihasználatlan mozgástere van. A válla-
lati alkufolyamatokban még nem teljesen használják ki a felek a részükre biz-
tosított jogi eszközöket. Egyrészt arra kell itt utalni, hogy a kollektív szerződést 
alkalmazó vállalatok több mint egynegyede ezt önkéntes alapon teszi, azaz 
egyedi szerződésekben rögzített hivatkozási záradékkal, vagy kifejezett jogi 
alap nélküli egyszerű alkalmazással. Ezekre a vállalatokra nézve tehát a tör-

 



 

 mellett. 

vény szerint a kollektív szerződés nem kötelező. Ezenkívül azt a lehetőséget, 
hogy a szakszervezetekhez nem tartozó dolgozókat a bérmegállapodástól el-
térő feltételekkel foglalkoztassák, csak nagyon kevés vállalatnál veszik igény-
be.  

A rugalmassági záradék alkalmazása is csekély mértékűnek tekinthető je-
lenleg, a vállalatok nem használják ki a jogi lehetőségeket. A meglévő 
rugalmassági záradékok nagy része a bérköltségek csökkentését célozza 
bizonyos feltételek

Összefoglalás és kilátások 
Még a jelenlegi bérezési szokások fennmaradása mellett is adódnak kiin-

dulópontok a bérezés rugalmasabbá tételéhez. A bérezés rugalmassága 
ugyan nem egyenlő a bérek csökkentésével, hanem a vállalat gazdasági hely-
zetének és a dolgozók teljesítményének függvényében csökkentésre és eme-
lésre is lehetőséget ad, a munkavállalók nem csak a kockázatban, hanem az 
eredményekben is részesedhetnek. A jelenlegi rugalmassági záradékok azon-
ban csak a bérek csökkentésének lehetőségét irányozzák elő bizonyos feltéte-
lek mellett. 

A magas szervezettségi fokú, kollektív szerződést alkalmazó vállalatoknál 
a bérszerződések rugalmasságot akadályozó hatása továbbra is fennáll. Ezért 
a bérszerződéses szabályozórendszer reformja a jövő feladata. A kollektív 
szerződés fontos funkcióinak megtartása érdekében elsősorban a szerződő 
partnerek feladata, hogy a problémákat a bérmegállapodásos szabályozó-
rendszeren belül is rugalmasan oldják meg. Már léteznek megoldási kezde-
ményezések, mint a rugalmassági záradék kibővítése, vagy az eredményori-
entált helyett a folyamatorientált szabályozás, mint például a skandináv orszá-
gokban. A fennálló szabályozások reformja nem járhat a munkavállalók vé-
delmének csökkentésével. A szabályozás mellett teret kell hagyni a vállalatok 
számára, hogy a vállalati sajátosságoknak és az időbeli változásoknak megfe-
lelő bérezést alakítsanak ki. A bérkérdés végleges és egységes rendezése 
sem a jelenlegi követelményeknek, sem a jövő dinamikusabb és heterogénebb 
gazdasági követelményeinek nem felel meg.  

 
(Kaposi Mária) 
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