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Kedves Olvasó!

Nem kívánunk elbizakodottak lenni, de va ló-

szí nûnek tartjuk, hogy e füzet a legnagyobb 

érdeklôdést kiváltó témák egyikét dolgozza 

fel, hiszen bizonyára nincsen olyan ember, 

akit nem érdekelne: mikor fogják utolérni 

a magyar bérek az európaiakat. Itt azon-

ban célszerûnek látszik feltenni egy kérdést. 

Vajon léteznek-e egyáltalán európai bérek? 

Valljuk be, leginkább csak a képzeletünkben. 

Ezek olyan bérek, amelyekbôl meglehetô-

sen jó színvonalon meg lehet élni, jó lakás-

ra, esetleg családi házra is telik belôlük, no 

meg egzotikus utazásokra. Az aktív élet-

kor után nyugodalmas idôskor következik, 

magas nyugdíjakkal és színvonalas szociális 

ellátásokkal. A valóság azonban nem ponto-

san ilyen. Akinek vannak ismeretei Nyugat-

Európáról, az tudja, hogy ahány ország, 

annyi fé le a bér. Nagyon nagyok a különb-

sé gek például Portugália és Svédország, 

Gö rög or szág és Hollandia, Spanyolország és 

Dá nia, de még Franciaország és Finnország, 

vagy Né met or szág és Olaszország között 

is a bé rek, a jövedelmek, sôt a juttatások 

te kin te té ben. Az Európai Unióban nincsenek 

kö zös sé gi szabályok sem a bérek meghatá-

ro zá sá ra, sem azok mértékére vonatkozóan. 

Ennek jó oka van: nyilvánvalóan nem mû köd-

né nek. Gondoljunk csak bele, hogy a földkö-

zi-tengeri országok immáron évtizedek óta 

tagjai a Közösségnek, a lakosaikat megille-

tô bérek, jövedelmek mégis meglehetôsen 

tá vol esnek attól az összegtôl, amelyet az 

észa kabb ra fekvô országok állampolgárai 

kap nak. Ami kor a magyar és az európai 

bé rek kö ze le dé sének kérdéseirôl beszélünk, 

ne fe led kezzünk meg róla: az európai bérek 

fo gal ma va ló já ban csak elméletben létezik.
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Pályaválasztáskor, vagy egy új állás keresé se-

 kor elsô kérdésünk: mennyit is lehet ebben 

a szakmában, illetve az adott helyen keres-

ni? S bár tudjuk, hogy a pénz nem min  den, 

a mun ka körülmények, a munka ne héz ségi 

fo ka és érdekessége korántsem közömbös 

szá munk ra, mégis elvitathatatlan, hogy az 

el ér he tô kereset nagysága meg ha tá ro zó sze-

re pet játszik döntésünkben. Amikor meg-

is mer jük a kereseti lehetôsége ket, min de-

nek elôtt arra gondolunk, hogy meg lehet-e 

ebbôl az összegbôl élni, jut-e ele gen dô pénz 

a lét fenn tartásra, a család szükség le tei re, 

az el ke rül hetetlen kiadások ra, vagy éppen 

néhány tartós fogyasztási cikk megvásárlá-

sá ra. Sokszor azzal a prob lé má val is szembe 

kell néznünk, hogy az adott fizetéssel van-e 

esé lyünk lakásproblémánk megoldására.

A megszerezhetô bért, keresetet azonban 

nem csak a fent említett szükségleteink szem-

I.  Bevezetô
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pont já ból mérlegeljük. Önkéntelenül is össze-

ha son lít juk mások – szomszédok, is me rô sök, 

kollégák – keresetével. Különösen azt tart juk 

méltánytalannak, ha ugyanazért a mun ká ért, 

hasonló munkakörben kevesebbet ka punk, 

mint mások. Korábban figyelmünk el sô sor-

ban köz vet len környezetünkre, így ar ra a mun-

ka hely re terjedt ki, ahol dolgoz tunk. Emel lett 

az iránt is érdeklôdtünk, hogy más vál la la-

tok nál ugyanezért a munkáért mennyit fi zet-

nek. (Gyakran az az állásvál toz ta tás in dí té ka, 

hogy az új helyen maga sabb a fi zet ség.)

A magyar embereket mindig érdekelték a 

kül föl di, kiváltképp a nyugat-európai kerese-

ti lehetôségek. A közlekedés, az informatika, 

de különösen a turizmus látványos fejlôdésé-

vel mind többen személyes tapasztalato-

kat is szereznek a nyugati életszínvonalról. 

A többpártrendszeren alapuló demokratikus 

be ren dez ke dés, a piacgazdaság, a nyuga ti 

élet mód – ezen belül a hazaihoz képest jóval 

ma ga sabb életszínvonal – mindig egyfajta 

von zó és követendô mintát jelentett a leg-

több ember számára.

Elôre kell azonban bocsátani, hogy az 

uniós tagországok bérszínvonalában jókora 

kü lönb sé gek mutatkoznak, összhangban az 

egyes államok gazdasági fejlettségbeli eltéré-

sei vel. Ez utóbbit általában az egy lakosra 

ju tó GDP-vel szokás jellemezni (1. ábra).

Talán sokan furcsállják a bérek „felzár kóz-

ta tá sa” kifejezést, hiszen a bérdönté se ket 

nem a felzárkóztatás szándékával hoz zák 

meg. Senki sem szokott azzal az in dok kal 

több bért kapni, hogy ugyanazért a mun ká-

ért Dublinban vagy Párizsban többet fi zet nek. 

Ha tárgyilagos választ keresünk a kér dés re, 

mindenekelôtt azt kell szemügyre ven nünk, 

milyen tényezôk befolyásolják a bé rek alakulá-

sát általában, illetve milyen vál to zá sok kal szá-

mol ha tunk a csatlakozást kö ve tô en.

Ennek megfelelôen a következô kérdé se-

ket próbáljuk megválaszolni:

• Milyen tényezôk befolyásolják a bé re ket?

• Hogyan születnek a bérdöntések, általá no-

sab ban fogalmazva: melyek a bérmegha-

tá ro zás intézményes feltételei?

• Hogyan értékelhetôk a magyar bérek az 

eu ró pai uniós bérekhez viszonyítva?

• Milyen jogi elôírások vonatkoznak a 

bé rek re az unióban?

• Mire számíthatunk a csatlakozást kö ve tô-

en, avagy remélhetjük-e, hogy a magyar 

bé rek közelednek az európai bérekhez?
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1.  Nemzetgazdasági 
szintû körülmények

A közgazdaságtan elsôsorban arra hívja fel 

a fi gyel met, hogy a bérek növekedési üteme 

fe lel jen meg a termelékenység emelkedésé-

nek.

Nemzetgazdasági méretekben a gazda-

ság tel je sít mé nyét, jövedelemtermelésének 

nagy sá gát – általánosan elfogadott módon – 

a bruttó hazai termék (GDP, gross domestic 

product) közgazdasági mutatójával mérik. 

A létrehozott GDP a forrása mind a fogyasz-

tás nak, mind a fejlesztéseknek, illetve a be ru-

há zá sok nak.

A bérek, a keresetek növekedése (a reál ke-

resetek emelkedése) tartósan nem halad hat ja 

meg a nemzetgazdasági jöve de lem  ter me lés 

bôvülését (2. ábra). Ha meghaladja, akkor az 

elôbb-utóbb a teljesítmények növekedésé hez 

szükséges fejlesztések, beruházások vissza-

esé sé hez vezet. A fejlesztések elmara dá sa 

vissza veti a gazdaság versenyképessé gét az 

áruk és a szolgáltatások piacán, mind kül föl-

dön (export), mind belföldön (az im port tal 

szem ben). Csökken a gazda ság tô ke von zó-

ké pes sé ge, feljebb kúszhat az infláció, ami-

nek következtében adott reálkereset-emel-

ke dés eléréséhez egyre nagyobb no mi ná lis 

ke re set nö ve ke dés szükséges. A nominális 

ke re set nö ve ke dés pedig duzzasztja a mun kál-

ta tók (a gaz da sá gi társaságok, a vál lal ko zá-

sok) mun ka erô költ sé geit, ami ver seny ké pes-

sé gi gon do kat okozhat.

A vállalkozások (a vállalatok) szintjén 

a bruttó nominális keresetnövekedésnek, 

il letve a munkaerôköltségnek igazodnia kell 

a ter me lé keny ség hez. Az egység nyi ter me lés-

re, szol gáltatásra számított mun ka erô költsé-

get a termelés növekedésével pár hu za mo san 

csökkenteni szükséges. A ter me lé keny sé get 

meg ha la dó keresetnövekedés ugyanis leg in-

kább csak az árak emelésével ellensúlyoz ha-

tó. Ez pedig – értelemszerûen – az általános 

infláció növekedéséhez vezet, ami felemészt-

he ti a keresetek növekményét, annak vásár-

lóerejét. Másrészt az is lehetséges, hogy a 

piaci kereslet korlátot állít a költségnöve-

ke dés árakba való továbbhárításának. Ez 

ki kény sze rít he ti az alkalmazásban állók lét-

szá má nak csökkentésével végrehajtott mun-

ka erô költ ség-csökkentést, majd esetleg 

a ter me lés, a szolgáltatás szûkítéséhez, s 

vé gül akár a mun ka helyek teljes megszünteté-

sé hez, a cég bezárásához vezethet.

Az alkalmazottak keresetének alakulá-

sa a köz szfé rá ban is nagymértékben függ 

a nem zet gaz da ság teljesítményétôl, jö ve-

II.  Milyen tényezôk 
befolyásolják a béreket?
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de lem ter me lô képességétôl, hiszen a ke re-

set nö ve ke dés államháztartási forrá sa it az 

el sôd le ges jövedelmekbôl elvont adók és 

já ru lé kok te rem tik meg. Az adók és a já ru-

lé kok eme lé se viszont csökkenti a tény le ges 

(kéz hez ka pott) bérek, keresetek össze gét. 

Más részt, ha a költségvetési politi ka tar tó-

san, a be vé te le ket meghaladóan adós ság ból 

fi nan szí rozza a bérek, a keresetek nö ve lé-

sét, akkor ez elôbb-utóbb a gazdaság egész-

sé ges mû kö dé sét biztosító egyensú lyok, ará-

nyok meg bom lá sá hoz vezethet.

2.  Munkahelyi szintû 
körülmények

A piacgazdaságokban a bérek a munkálta tó 

és a mun ka vállaló megállapodásán alapul-

nak. Ami a munkáltatónak költség, az a 

mun ka vál la ló nak jö ve de lem. Elsô megköze-

lí tés ben egy ér telmû érdekellentét mutat-

ha tó ki kö zöt tük: minél több bért fizet a 

mun kál ta tó, an nál nagyobb lesz a költsége, 

en nek meg fe le lô en annál kisebb a nyere sé-

ge. Vagy meg fordítva: minél alacsonyab-

bak a bé rek, annál kisebbek a munkálta-

tó költsé gei, va gyis nô a nyeresége, vagy 

lehetôsége nyí lik arra, hogy lej jebb szállít-

sa az árait, és ezáltal növelje versenyképes-

ségét. Más fe lôl azonban a munkáltató és a 

mun ka vál la ló egy más ra utalt. A munkavál-

lalónak szüksége van mun ka hely re, ezáltal 

munkáltatóra, és a mun kál ta tó sem tudja 

megvalósítani vál lal ko zá sát mun ka vál la lók 

nélkül. Ráadásul csak jól meg fi ze tett, a 

bérével és a munkakörül mé nyekkel elége-

dett munkavállalótól remélhet jó minôségû 

munkát.
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2. ábra. A reálkereset és a GDP alakulása (elôzô év = 100)



6

Lényeges körülmény az is, hogy a munkavég-

zés nem másoktól elszigetelten történik. 

Ép pen ellenkezôleg: a piacgazdaságot az 

ál lan dó verseny jellemzi. A munkáltató ver-

seny ben áll a többi – hasonló terméket elôállí-

tó, vagy szolgáltatást nyújtó – munkálta tó-

val az áruk, szolgáltatások piacán, de 

ver se nyez nie kell a munkaerô megszerzésé-

ért és meg tar tá sá ért is a munkaerôpiacon. 

A ver seny alól a munkavállaló sem vonhatja 

ki ma gát. Egyrészt érdekelt a munkáltatója 

ered mé nyes sé gé ben, hiszen ez közvetlenül 

össze függ keresetével és munkahelyének biz-

ton sá gá val. Másrészt verseny van a munka-

vál la lók között is a jobb munkahelyért, a 

ma ga sabb fizetésért, gyakran egy állás meg-

szer zé sé ért.

A munka világában való eligazodás tehát 

korántsem egyszerû. A modern gazdaságot 

éppen az jellemzi – és talán ez a globalizáció 

lényege –, hogy tôlünk távol bekövetkezett, 

számunkra látszólag érdektelen események 

be folyásolják életünket, így vállalkozásunk 

si ke rét, vagy éppen a keresetünket. (A 2001. 

szep tem ber 11-i, New York-i terror tá ma dás 

pél dául több légitársaság és uta zá si iroda 

hely ze tét rendítette meg, s az olaj árak ala-

ku lá sa is nagyban befolyásolja a vál la la tok, 

illetve a nemzetgazdaság teljesít mé nyét.)

A bérek alakulása elsôsorban a foglalkoz-

ta tott ság gal függ össze. Ha a munkáltató 

arra szá mít, hogy több terméket, vagy szol-

gál ta tást is értékesíteni tud a piacon, akkor 

nö vel ni próbálja kapacitásait, s ez leg több-

ször a létszám bôvítését eredményezi. El len-

ke zô esetben viszont – és sajnos, errôl is 

gyak ran hallhatunk – kapacitásai csökkenté-

sé re kényszerül, ami munkahelyek meg szün-

te té sé vel és elbocsátásokkal jár.

Ezek az összefüggések egyértelmûen 

bi zo nyít ják, hogy sem a munkáltató, sem a 

mun ka vál la ló nem alkudozhat „szabadon” a 

bé rek rôl. Túl alacsony bérek esetén a mun-

kál ta tó azzal számolhat, hogy a munkavál la-

lók nem kívánnak nála dolgozni, vagy éppen 

sztrájkokra kerülhet sor. Ellenkezô esetben 
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viszont egy elbocsátás szüntetheti meg a 

„si ke res” béralku feletti örömöt.

A sikeres béralku tehát mind a munkálta-

tó, mind a munkavállaló számára elônyöket 

nyújt. A vélt vagy valós elônyök kihasználá-

sa persze korántsem magától értetôdô. 

A munkáltató erejét, érdekérvényesítô-

ké pes sé gét rendszerint többre értékelik, 

mint a mun ka vál la ló ét. A munkáltató (illetve 

a mö göt te álló tulajdonos) rendelkezik a ter-

me lô eszközökkel, ô határozza meg a terme-

lési célokat, feladatokat, ennek megfelelô en 

dönt arról, hogy akar-e, tud-e valakit fog lal-

koz tat ni vagy sem, illetve mekkora bérért éri 

ez meg neki. Valójában azonban a füg gô ség 

köl csö nös. A munkáltatónak szüksé ge van 

al kal ma zot tak ra, és a munkaerô-piaci ver seny 

– a mun ka vál la lók meg szer zé se és meg tar tá-

sa –, illetve a gazdasági ver seny ál ta lá ban 

véve fo lya ma tos kihívást – al kal maz ko dást, 

kez de mé nye zé se ket stb. – jelent szá má ra e 

té ren is. Nem is beszélve a gaz da sá gi kör nye-

zet változásaiból adódó ha tá sok ról. Például 

a világgazdaság élénkülése, a pia cok bôvíté-

se mind a munkáltatók, mind a mun ka vál-

la lók számára elônyöket hozhat. El len ke zô 

esetben – a gazdasági kilátások rom lá sá val 

– viszont nem mindig kerülhetô el a termelés, 

és így a foglalkoztatás visszaesése.

A foglalkoztatás alakulása szempont jából 

a mun ka erôpiac állapotának van kiemelt 

je len tô sé ge. A munkáltató és a munkaválla-

ló kö zöt ti erôviszonyokat ugyanis alapvetôen 

meg ha tá roz za, hogy a munkavállaló által 

be töl tött mun ka kör ben – a szakmájá-

ban – ho gyan ala kul a kereslet és a kínálat 

vi szo nya. Ha hiány van a munkaerôpiacon 

egy adott szak mából, ez a tény javítja a 

mun ka vál la lók al ku pozícióját. Ha viszont a 

mun ka erô pia con túlkínálat mutatkozik, a 

mun ka vál la lók érdekérvényesítô-képessé ge 

nyil ván va lóan meggyengül, másképpen fo gal-

maz va: ki szolgáltatottabbá válnak. Ebben az 

eset ben ugya nis nincs módjuk másik munka-

helyet keresni, sôt: a munkahely megtartása 

is könnyen veszélybe kerülhet.

Láthatjuk tehát, hogy a bérek alakulá sát 

számos tényezô befolyásolja, s a méltá nyos 

bér megállapítása korántsem egyszerû. Kü lö-

 nö sen fontos számunkra a gazdasági kör nye-

zet, a gazdaság, illetve a munkaerôpiac ál la-

po ta. A munkáltatók és a munkaválla lók 

vi szo nyát részben ellentétes, részben azo nos 

ér de kek alapján ragadhatjuk meg. Az, hogy 

a mun ka vál la lók helyzetét általá ban mégis 

ked ve zôt le nebb nek ítélik meg, az eg zisz-

tenciális függés eltérô mértékével ma gya-

ráz ha tó. Ha a munkavállaló elve szí ti ál lá sát, 

saját és családja létfenntartása ke rül ve szély-

be. A munkáltató, pontosabban a tu laj do-

nos – elsôsorban a számos alkalma zot tat 

foglalkoztató vállalkozó – ilyen helyzet be 

in kább csak kivételesen kerül, hiszen egy 

vál lal ko zás kényszerû csôdje, megszünteté-
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se sem je len ti feltétlenül a teljes ellehe tet le-

nü lést. Más részt a munkavállaló nyilvánva ló-

an ki szol gáltatottabb helyzetben van abból a 

szem pont ból is, hogy viszonylag passzív sze-

rep lôje (elszenvedôje) a vállalati történé sek-

nek, azaz nem, vagy sokkal kevésbé képes 

be fo lyá sol ni a vállalat politikáját, döntéseit, 

mint a mun káltató.

A munkavállalók gazdaságilag hátrá nyo-

sabb helyzete azonban ellensúlyozható. Egy-

részt a jog eszközeivel: a munkajogi sza bá-

lyo zás nak éppen az az egyik célja, hogy 

ki egyen lít se a munkavállalók hátrányos 

hely ze tét. A felmondás szabályai (például 

a fel mon dá si védelem, a munkavégzés alóli 

fel men tés), különösen a csoportos létszám-

csök ken tés re vonatkozó rendelkezések, a 

vég ki elé gí tés, vagy a munkavédelmi elô írá-

sok mind az esélyek kiegyenlítôdését segí-

tik elô. Az általános védelem mellett egyes 

– a mun ka vég zés szempontjából hát rá nyos – 

élet helyzetekre további szabályok vo nat koz-

nak. Ilye nek például a terhes anyákat érin tô 

elô írá sok, vagy a nyugdíjkorhatár elé ré se 

elôtti idô szak ra vonatkozó szigorúbb vé de-

lem fel mon dás esetén.

Másrészt a munkavállalók maguk is tehet-

nek érdekeik megvédéséért, érvényesí té sé-

ért. A munkavállalók összefogása, szer vez ke-

dé se, a kö zös fellépés meg sok szo roz hat ja az 

egyen ként gyenge érdekérvénye sí tô-ké pes-

sé gû munkavállalók erejét. A szakszervezet 

nem csak egy, hanem valamennyi munkavál-

laló érdekeinek védelmére és érvényesítésé re 

hivatott. Az összes munkavállalóra kiterje dô 

érdekvédelem jogi eszköze a kollektív szer zô-

dés. A kollektív szerzôdés szerepe azon ban 

korántsem szûkíthetô le pusztán a mun ka-

vál la lók érdekeire. A kollektív szer zô dés be 

olyan, mind a munkavállalók, mind a mun-

kál ta tó számára fontos feltéte le ket lehet 

be épí te ni, amelyek más módon – pél dá ul tör-

vénnyel – nem teremthetôk meg. A mun ka-

idô be osz tás, a munkafeltételekre vonatkozó 

szabályozás vagy a bértarifarendszer olyan 

elôírásokat tartalmazhat, amelyek éppen az 

adott munkahely sajátos sá gai hoz igazodnak, 

és megfelelô – kompro misszu mos – formá-

ban mindkét fél érdekeit kifejezik.

A bérek alakulásában a szakszervezetek 

meg ha tá ro zó szerepet játszhatnak. Nem csak 

ma ga sabb, de igazságosabb, mél tá nyo sabb 

bé rek ért is felléphetnek, azaz te vé keny sé-

gük a béremelés nagyságára és a bér ará nyok-

ra egyaránt kiterjedhet. A szak szer ve ze tek 

sze re pét gyakran éri kri ti ka, két irány ból is. 

Egyrészt gyen gé nek minôsítik az ala csony 

bérek miatt, másrészt azért marasztalják el, 

mert túlzott bérkövetelésekkel áll elô. Ál ta lá-

nos ság ban – a konkrét munkahelyi viszonyok 

ismerete és értelmezése nélkül – e kritikák 

nem értelmezhetôk. Annyit talán elfogadha-

tunk, hogy mind két szélsôség elônytelen a 

mun ka vál la lók számára.
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A „túl alacsony” bér munkavállalókra nézve 

hátrányos voltát nem kell igazolni. A „túl 

ma gas” hátrányainak belátásához azonban 

szük ség van in dok lásra. A magyarázatot a 

mun ka vál la lók nak és a munkáltatónak ab ban 

a kö zös ér de ké ben találjuk meg, amely sze-

rint a vállalkozás tartós sikeressége mind-

két fél érdeke. Márpedig ha a mun kál ta tó 

nem találja meg a számításait, akkor vál toz-

tat ni kíván. S ahogyan bár me lyi künk kel elô-

fordulhat, hogy egy addig kedvelt ter mék 

vásárlásáról lemondunk, mert az ára a pénz-

tárcánkhoz képest túlzottan meg emel ke-

dett, nem zárható ki, hogy egy üzletember 

is hasonlóan gondolkodik és cselekszik. Ha a 

bérköltségeket túlzottnak találja, számítha-

tunk arra, hogy valamilyen módon, például 

elbocsátásokkal próbálja javítani ver seny ké-

pes sé gét. A vállalkozó számára ugyanis a 

bér költ ség, amellyel ugyanúgy gazdálkodik, 

mint más termelési tényezôkkel. A kollektív 

bértárgyalásoknak éppen az a hallatlan elô-

nye, hogy mintegy modellezik a különbözô 

bérpolitikák, béremelések lehetséges követ-

kez ményeit. Az elvárások, a törekvések és 

a le het séges következmények megfo gal ma-

zá sa segít a konfliktusok, a nemkívánatos 

következmények megelôzésében.

Ezért is mondhatjuk, hogy az optimális 

bér nemcsak közgazdasági kategória. Op ti-
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má lis bérekrôl, bérarányokról akkor beszél-

he tünk, ha ezek mellett a versenyképesség 

javul, a foglalkoztatási szint növekszik, de 

legalábbis nem csökken, illetve a munkavál-

la lók olyan területeken dolgoznak, ahol 

a le he tô legnagyobb hozzáadott értéket 

állítják elô, és ebbôl oly módon része sed-

nek, hogy ma guk és családjuk életvite-

lét megfelelô mó don meg ala poz has sák. 

A bérezésnek azon ban pszi chológiai motí-

vumai is vannak, ame lyek a mun kál ta tó 

és a munkavállalók el vá rá sai ban, törekvé-

seiben fejezôdnek ki. Ebbôl a szem pont ból 

akkor tekintjük a bér ará nyo kat op ti má lis-

nak, amikor arról egyéni vagy kollektív 

tárgyalások alapján a mu nkál ta tó nak és 

a munkavállalóknak, vagy az ôket kép vi se-

lô szakszervezeteknek sikerül meg ál la pod-

niuk. Ebben az esetben ugyanis a mun kál-

ta tó olyan bért fizet, a munkavállaló olyan 

bért kap, amellyel mind a két fél elégedett, 

azaz amelyet elfogadhatónak tart.

Az általunk megfogalmazott közgazda-

sá gi optimum és a pszichológiai optimum 

ér té ke a gyakorlatban nem feltétlenül esik 

egybe. Más szóval: a legkörültekintôbb bér-

tár gya lás sem garantálja, hogy ne tévesen 

mér jük fel egy béremelés következményeit. 

A tár gya lás, az ôszinte párbeszéd azonban 

a leg jobb esélyt nyújtja az optimális dön tés-

hez. A kétféle optimum emellett arra is rá mu-

tat, hogy a közgazdasági összefüggé se ket 

és körülményeket figyelmen kívül ha gyó bér-

po litika elôbb-utóbb megbosszulja ma gát. 

A közgazdasági törvények nem sért he tôk 

meg büntetlenül.



11

A munkáltatóknak munkabért kell fizetniük 

az alkalmazásukban álló munkavállalóknak, 

a munkavállalókkal kötött munkaszerzôdé-

sek és a végzett munka alapján.

A munkavállalók keresete a rendszeres 

(napi, heti vagy havi) bérkifizetésekbôl, vala-

mint az esetileg fizetett pótlékokból, teljesít-

mény-prémiumokból, jutalmakból stb. te vô-

dik össze.

A munkáltatók (a gazdasági társaságok, 

a vállalkozások), a bruttó bér-, illetve ke re-

set ki fi ze té se ket bérköltségként, illetôleg 

sze mé lyi juttatási kiadásként (költségveté si 

intézmények) számolják el a pénzügyi-szám-

vi te li rendszerükben. A munkavállalók bérét, 

ke re se tét bruttó módon állapítják meg, de 

kéz hez a személyi jövedelemadóval, valamint 

a nyug díj-, az egészségbiztosítási és a mun-

ka erô-piaci alapba (a munkanélküli ellátások-

ra) befizetett járulékokkal csökkentett net-

tó pénzjövedelmet kapják.

Az Európai Unióban nincsenek közösségi 

sza bá lyok a bérek, keresetek meghatározá sá-

ra, sem munkajogi, sem közgazdasági, sem 

pe dig bér-, il le tô leg jövedelempolitikai ér te-

lem ben. A bé rek, keresetek meghatá ro zá-

sá val kapcsolatos jogi szabályozás az egyes 

tag or szá gok saját hatáskörébe tarto zik. Két 

fon tos kö zös sé gi alapelvet azonban a bé re zés-

sel kap cso lat ban is rögzítenek az unió alap do-

ku men tu mai:

• a férfi és a nôi munkavállalóknak egyen-

lô értékû munkáért egyenlô bérhez van 

joguk;

• a munkavállalóknak olyan méltányos bért 

kell biztosítani, amely egy szerény élet szín-

vo nal elérését lehetôvé teszi számukra.

1.  A Munka Törvénykönyvének 
a bérmeghatározással

kapcsolatos rendelkezései

Az Európai Unióhoz történô csatlakozásunk 

után is a hatályos magyar Munka Tör vény-

könyve fogja meghatározni a versenyszférá-

ban (a gazdasági társaságok, a vállalkozások 

te vé keny sé gi ágazataiban) a munkát vál la lók 

bé ré vel, keresetével kapcsolatos alap ve tô 

ga ran ciá lis szabályokat. Például azt, hogy 

a mun kavállalókkal munkaszerzô dést kell 

kötni, és a munkaszerzôdésben meg kell 

határozni az alapbért. Az alap bér nem le het 

kevesebb – a munkaidôre és a tel je sít mény-

re vonatkozó követelmények ma ra dék ta lan 

teljesítése mellett –, mint a kor mány ren de-

let tel megállapított országos mi ni mál bér. 

III.  A bérmeghatározás intézményes 
feltételei
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Többmûszakos munkavégzés ese tén mûszak-

pótlékot, éjszakai munkáért éj sza kai pót lé-

kot, a törvényes (az általános napi 8 órás, 

vagy a munkaidôkeretben meg ha tá ro zott) 

munkaidônél hos szabb idejû mun ká ért – a 

túlmunka idejére járó béren fe lül – túl mun-

kapótlékot kell fizetni. Ha nem az al kal ma-

zás ban állók hibájából áll le ideig le nesen a 

munkavégzés, akkor a mun kál ta tó kö te les 

a személyi alapbérek nek meg fe le lô összegû 

bért fizetni az állás idô re. A rendes szabad-

ság idejére bért (az úgy ne ve zett távolléti 

díjat), a betegsza bad ság ra pedig (a távolléti 

díj számítási sza bá lyai szerint megálla pított) 

keresetpótlást kell fizetni a munkaválla lók-

nak. Ha a mun kál ta tó mond fel úgynevezett 

ren des felmondással a munkavállalónak, 

akkor a mun ka végzés alóli kötelezô felmen-

tés heteire, hónapjaira át lag ke re setet, a fel-

men tési idô végén pedig végkielégítést kell 

fi zet ni az elbocsátott dolgozónak.

1.1.  Az országos minimálbér

Az Európai Unió több tagországában rende-

let határozza meg az országos minimálbért, 

a munkáltatók által fizetendô bérek kö te-

le zô legkisebb összegét. Ugyanakkor több 

tag or szág ban nem alkalmaznak országos 

mi ni mál bért.

Az európai gyakorlatban a minimálbér mél-

tá nyos összegének adott idôszakra, pél dá ul 

egy évre történô megállapításakor a net tó (a 

személyi jövedelemadóval és a tár sa da lom biz-

to sí tá si járulékokkal csökkentett) nem zet gaz-

da sá gi átlagkereseti szinthez vi szo nyít ják a 

minimálbér ugyancsak nettó össze gét.

Az unióban is elfogadott, általánosnak 

nevezhetô felfogás szerint – amelyre azon-

ban nem vonatkozik közösségi elôírás –, a 

mél tá nyos minimálbér nettó összegének el 

kell érnie a nettó nemzetgazdasági átlagke-

re set 60 százalékát, vagy legalább az 50 

százalékát, ha az átlag 50 százalékának 

meg fe lelô nettó bérminimum nem keve-

sebb, mint az országban az adott idôszakra 

megállapított egy fôre számított létmini-

mum pénz értéke. Ezen a téren azonban a 

tag államok gyakorlata igen vegyes képet 

mutat.

Magyarországon – az Országos Érdek-

egyez te tô Tanácsban a munkáltatók orszá-

gos ér dek kép viseleti szervezeteivel és a 

mun ka vál lalók szakszervezeti szövetségei-

vel évente folytatott egyeztetô tárgyalások 

után – kor mány rendelet rögzíti az orszá-

gos mi ni mál bér összegét, amely, mint ga ran-

tált bér mi ni mum az unióhoz csatlakozásunk 

után is fon tos eleme lesz a magyar bér meg-

ha tá ro zá si rendszereknek.

Magyarországon ez idô szerint (2003 ele-

jén) az érvényes minimálbér havi bruttó 50 

ezer fo rin t. Ennek és az átlagbérnek az ará-

nya jól kö ze lí ti azo kat a mi ni mál bér/át lag ke-

re set ará nyo kat, ame lyek az or szá gos mi ni-
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mál bért meg ál la pí tó uniós tag ál la mok ban 

jel lem zô (3. ábra). Ma a magyar nettó mi ni-

mál bér havi össze ge 43 750 fo rint. (A mi ni-

mál bért személyi jövedelemadó le vo nás nem 

ter he li. A bruttó minimálbér össze gé bôl csak 

a tár sa da lom biztosítási járulékokat és a mun-

ka nél kü liek ellátását biztosító alap hoz való 

egyéni hozzájárulást kell levonni.) 

A magyar minimálbér bruttó, illetve kéz-

hez ka pott (nettó) összege – összevetve az 

unió egyes tagországaiban megállapított 

mi ni mál bé rek kel – ma még igen szerény 

jö ve del met biz to sít. Ennek növelése azonban 

nem sza kít ha tó el a mun kál ta tó szer ve ze tek, 

a cé gek költ ség vi se lô-képességétôl és piaci 

ver seny ké pes sé gé tôl.

A minimálbér 2001–2002. évi közel meg-

kétszerezését (a havi bruttó 25 500 fo rint-

ról 50 ezer forintra emelését) a magyar mun-

ka erô piac nagyobb bér- és foglalkoztatá si 

kon flik tu sok nélkül, többé-kevésbé még 

be tud ta fo gadni. A minimálbér összegének 

to váb bi ra di ká lis, ugrásszerû növelése (a két-

éven kénti megkétszerezés) azonban nem 

lesz foly tat ha tó, s ez független az uniós csat-

la ko zás tól.

2003-ban a minimálbér változatlan (havi 

50 ezer forintos) bruttó összege mellett a 
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3. ábra. A minimálbér feldolgozóipari bruttó átlagkeresethez viszonyított aránya (százalék)

Megjegyzés: OECD- és EU-adatok alapján számítva
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nettó összeg 10,1 százalékkal nô, reál ér té-

ken – 5 százalékos éves inflációval számol va 

– várhatóan mintegy 5 százalékkal emelke-

dik. A változatlan bruttó összeg melletti 

szá mot te vô nettó növekedés annak követ-

kez ménye, hogy 2002. szeptembertôl a 

ke re se tek nél érvényesíthetô adójóváírás 

havi össze ge 3000 forintról 9000 forintra 

emel ke dett.

A következô esztendôkben minden 

bi zonnyal meg teremthetô annak lehetôsé ge, 

hogy a mi ni mál bér körüli keresettel ren del ke-

zôk is fo lya ma to san részesüljenek a növek vô 

nem zet gaz da sá gi teljesítmények révén ke let-

ke zô jö ve del mek bôl. Azaz: a minimálbér re ál-

ér té ke (vá sár ló ere je) folyamatosan, ér zé kel-

he tô mér ték ben emelkedjék. Ez az el múlt 

több mint egy évtizedben gyakorta nem volt 

jel lem zô. A minimálbér reálértéke több év ben 

csökkent, vagy nem változott, mint ahány 

év ben érzékelhetôen növekedett (4. ábra).

Reális esély van arra, hogy a magyar mini-

málbér reálértéke az Európai Unió jelenle-

gi tag or szá gai ban tapasztaltnál (már ahol 

egyál ta lán van országos minimálbér) évrôl-

év re gyorsabban növekedjen. Ugyanakkor 

illúzió volna azt feltételezni, hogy a magyar 

mi ni mál bér uniós csatlakozásunk után 2–3 

év alatt eléri majd mondjuk a francia, vagy 

akár csak a spanyol minimálbér színvonalát. 

Ez csak jóval hosszabb idô alatt következhet 

be, mivel egyelôre még rendkívül nagyok 

a kü lönb sé gek mind a teljesítményekben, 

mind a ke re se ti szintekben.
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1.2  A kollektív 
megállapodások és a bérek

Az uniós országok versenyszférájának (me zô-

gaz da ság, feldolgozóipar, építôipar, ener gia-

szek tor, kereskedelem, szállítás, hír köz lés, 

üz le ti szol gál ta tások stb.) mun ka erô piac án 

a mun kál ta tók ér dek kép vi se le tei és a munka-

vál la lók ér de keit védô szak szer ve ze tek ál tal 

kö tött ágazati és mun ka he lyi kol lek tív szer-

zô dé sek hatálya a leg több mun ka vál la ló ra 

ki ter jed. Folyamatos a mun ka erô-piaci sze-

rep lôk, a munkáltatók és a mun ka vál lalók (a 

szo ci á lis partnerek) kö zöt ti in téz mé nyes pár-

be széd a különbö zô ágazatok ban. Az auto-

nóm ágazati párbe széd és a két ol da lú meg-

ál la po dá sok igen fon tos – bár nem egye dü li 

– meg ha tá ro zói a bér meg ál la pí tás nak. A rend-

sze rint 2–3 évre szóló, vagy en nél hosszabb 

idô re kötött kollektív ke ret meg ál la po dá sok 

határozzák meg a különbözô ágazatokban 

a szakmák, a foglalkozások képzettségi 

kü lönb sé geit, az eltérô munkafeltételeket, 

mun ka kö rül mé nye ket alapul vevô bérbeso ro-

lá si táb lá za to kat és a besorolási táblá za tok 

fo ko za tai hoz rendelt differenciált mér té kû 

bér ta ri fá kat (alapbértételeket). Sza bá lyoz-

zák a bérpótlékokat, a túlmunkavégzés mód-

ját, díjazását. Rendelkeznek a megállapodá-

sok a mun kál tatók által biztosított jóléti, 

szo ci á lis juttatásokról is.

Az éves bérmegállapodások határozzák 

meg – az adott évi gazdálkodási feltételek 

és a mun ka vál lalók adott évi bérnövelé-

si vá ra ko zá sa, követelése egybevetésével 

– a bérfej lesz té sek és a különféle juttatások 

adott évi mértékét.

Magyarországon a versenyszférában (a 

gaz da sá gi társaságok, vállalkozások ágaza-

tai ban) az alkalmazásban állók mindössze 

hoz zá ve tô leg 18 százalékára terjednek ki 

ága za ti kollektív szerzôdések. A vállalati kol-

lek tív szerzôdések által szabályozott mun ka-

he lye ken ma a munkavállalók mintegy 38 

szá za lé ka dolgozik.

A kollektív szerzôdési rendszer a munka-

vi szonnyal, a foglalkoztatási feltételekkel, 

a bé re zés sel kapcsolatos minden fontos 

kér dés re kiterjedôen hazánkban leginkább 
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csak a legerôsebb érdekérvényesítô-képessé-

gû mun ka vál la ló kat alkalmazó területeken 

(va sú ti, közúti, légi közlekedés, energiaszek-

tor stb.) mûködik. A vállalati kollektív szer-

zôdések zöme csak néhány foglalkoztatási 

feltételt, a túlmunkavégzést, egyes pótléko-

kat, egy-két béren kívüli juttatást szabályoz. 

Kevéssé jellemzô, hogy a kollektív szerzôdés 

vállalati alapbérrendszert (úgynevezett tari-

fahálót) határoz meg.

Jó okkal feltételezhetjük, hogy az unió-

hoz csat la ko zá sunkkal párhuzamosan a 

ma gyar mun ka erô piacon is megkezdôdhet 

az ága za ti kollektív párbeszéd és a megálla-

po dá sok rendszerének gyors ki te re bé lye se-

dé se.

A magyar munkáltatói érdekképviseletek 

és a szak szervezeti szövetségek teljes jogú 

tag jai vá válnak a szociális partnerek uniós 

kö zös sé gei nek, ezáltal segítséget kaphatnak 

ahhoz, hogy az uniós tagállamokban ered-

ménnyel alkalmazott kollektív tárgyalási és 

meg ál la po dási módszereket, eljárásokat a 

hazai munkaerôpiac viszonyai között is meg-

ho no sít sák. Ez a folyamat voltaképpen már 

el in dult, amennyiben közösségi anyagi és 

szak mai (szakértôi) segítséggel a munkálta-

tói érdekképviseletek és a szakszervezetek 

meg kezd ték – a Foglalkoztatáspolitikai és 

Mun ka ügyi Minisztérium köz re mû kö dé sé vel 

– az auto nóm szociális párbeszéd ágazati 

struk tú rái nak kialakítását.

Az Európai Unió új tagországainak mun ka-

erô-piaci integrálódása, a munkaerô szabad 

áramlása ugyancsak hozzájárulhat a kollek-

tív tárgyalásokon, megállapodásokon alapu-

ló bérmeghatározás mainál jóval szélesebb 

körû elterjedéséhez.

Minden uniós tagállam munkaválla ló já nak 

mindig annak a tagországnak a munka jo gi 

törvényeiben és a kollektív szerzôdé sek ben 

meg ha tá ro zott feltételek szerint ál la pít ják 

meg a bé rét, amely országban az il le tô ép pen 

mun kát vállal. Azok, akik Ma gyar or szá gon 

vál lal nak munkát (le gye nek más or szág 

ál lam pol gárai, vagy olyan ma gyar ál lam pol-

gá rok, akik azt megelôzôen hosszabb-rö vi-
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debb ide ig kü lföldön dolgoztak), vár ha tó an 

igény lik majd, hogy szakmá juk ban az unió 

or szágaiban szokásoshoz hasonló mó don, 

át lát ha tó garanciaszabályok szerint ha tá roz-

zák meg a munkafeltételeket, a bért stb.

Az ágazati kollektív tárgyalások és meg-

ál la po dások széles körû rendszerének kiépí-

tése közös érdeke – ha részben más-más 

szempontok miatt is – a munkáltatóknak és 

a munkavállalóknak.

A munkáltatók a széles körû ágazati meg-

ál la po dá sok alapján kiegyensúlyozott mun-

ka erô piac on kiszámítható feltételeket ve het-

nek fi gye lem be üzleti terveik kialakítá sa, 

ille tô leg ter me lés nö ve lé si, foglalkozta tá si, 

bér fej lesz tési dön té seik meghozata la  során. 

A mun ka vál la lók egyér tel mûb ben rög zí tett 

tel je sít mény kö ve tel mé nyek re, több fog lal-

koz ta tá si és bérezési garanciára, bérük, 

ke re se tük nö ve ke dé sé nek kiszámíthatóbbá 

vá lá sá ra számíthatnak azokon a területeken 

(ága za tok ban, cégeknél), ahol kollektív szer-

zô dé sen (a bérek tekintetében például tarifa-

szer zô dé se ken) alapuló egyéni munkaszerzô-

dé se ket köthetnek.

A munkajogi szabályozás fontos eleme az 

úgy ne vezett jóléti elv. Ez például azt jelenti, 

hogy a munkajogi törvényekben meghatáro-

zott ga ranciákhoz, minimum elôírásokhoz 

ké pest a kollektív szerzôdések csak kedve-

zôbb fel té te le ket, mértékeket állapíthatnak 

meg, ked ve zôt lenebbeket nem. Emellett a 

munkáltató az egyes munkavállalók egyé ni 

munkaszerzôdésében csak a kollektív szer zô-

dés ben meghatározott, vagy an nál nagyobb 

összegben állapíthatja meg pél dá ul a sze mé-

lyi alapbért vagy a rendszeres pót lé kot.

2.  A közszféra 
illetményrendszerei

A nemzeti munkaerôpiac egyik nagy, sajá-

tos területe az úgynevezett közszféra, ame-

lyet Magyarországon a költségvetési rend 

sze rint gazdálkodó oktatási, egészség ügyi, 

szo ci á lis, kulturális intézmények, valamint a 

köz igaz ga tási, rendvédelmi, honvéd sé gi szer-

ve ze tek al kotják. A költségvetési in téz mé nyi 

szférában ma közel 800 ezer köz szol gá la ti 

alkalmazottat foglalkoztatnak. Leg na gyobb 

csoportjukat a több mint 550 ezer köz al kal-

ma zott képezi. Jóval kisebb a kor mány za ti 

és az önkormányzati köztiszt vi se lôk, vala-

mint a rendvédelmi szerveknél (rendôrség, 

ha tár ôr ség, katasztrófavédelem stb.) szolgá-

la ti viszonyban állók száma.

Az Európai Unióban – hasonlóan a ver-

seny szfé rá ban tapasztaltakhoz – nin cse nek 

kö zös sé gi rendelkezések a közszférában 

al kal ma zot tak munkajogviszonyának, fog-

lal koz ta tá sá nak, bérmeghatározási rend sze-

ré nek a szabályozására. Mindez a nem ze-

ti – gyakran a sok évtizedes (évszázados) 

tra díció kat és a szükséges modernizáció 
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kö ve tel mé nye it ötvözô – törvénykezés, sza-

bá lyo zás kom pe ten ciá já ba tartozik. Ebbôl 

kö  vet ke zô en az unióban rendkívül sok-

színû a köz szol gá lati foglalkoztatás, a mun-

ka fel té te lek, va la mint a bérek, keresetek 

szabályozása.

Magyarországon a rendszerváltozást 

kö ve tô en, 1992-tôl alakultak ki a közszolgá-

la ti sza bá lyo zás mai jogintézményei. Ekkor 

al kot ták meg a köztisztviselôi, a közalkalma-

zot ti és a szolgálati törvényt. (Ide sorolha-

tók még a bírák és az ügyészek, valamint 

a bírósági, ügyészségi alkalmazottak jogál-

lását, jogviszonyát, illetményét speciálisan 

sza bá lyo zó törvények is.) Ez idô szerint 

te hát a közszolgálati jogviszonyban állók 

al kal ma zá sát, foglalkoztatási és munka-

fel té te leit, valamint illetmény-elômeneteli 

rend sze rét (Magyarországon a közszolgála-

ti al kalmazottak bérét illetménynek nevez-

zük) külön törvények (a köztisztviselôi és 

a közalkalmazotti, a rendvédelmi szolgálati 

és a honvédségi szolgálati törvények) sza bá-

lyoz zák.

A jellemzôen költségvetési rend szerint 

gaz dál ko dó intézményekbôl összetevôdô 

köz szfé ra valamennyi fontosabb területén, 

ága za tá ban a bérmeghatározás alapvetô 

esz kö ze az illetmény-elômeneteli rendszer. 

En nek fô elemei a képzettség és a szolgála-

ti idô szerinti elômeneteli fokozatokból álló 

illetménytáblázatok, amelyek az elômeneteli 

(fizetési) fokozatokhoz garantált illetmény-

té teleket (illetményszorzókat, vagy havi 

fo rint összegeket) rendelnek.

Az illetmény-elômenetel részint a köz-

al kal ma zotti, köztisztviselôi stb. il let mény-

táb lá za tok illetménytételeinek a rend sze res 

nö ve lé se által, részint az egyes köz szol gá la ti 

al kal mazottaknak a fizetési fo ko za tok ská lá-

ján való egyéni elôrelépésé vel va ló sul meg.

Az illetménytáblázatok vagy a garantált 

alapilletmény kötelezô alsó határát (mini-

mumát) határozzák meg (például a közalkal-

ma zottak esetében), vagy alsó-felsô ha tá rok 

közötti középértéket jelölnek a fize té si fo ko-

za tok hoz rendelt szorzók. A szor zók vetíté-

si alapja a köztisztviselôknél és a szol gá lati 

jog vi szonyban állóknál egya ránt a köztiszt-

viselôi illetményalap.

A garantált illetménytételeknek az elôbbi-

ek szerinti meghatározása lehetôséget ad 

arra, hogy a munkáltatók (például a közal-

kal mazottakat foglalkoztató egészségügyi, 

szociális, oktatási, kulturális intézmények) 

az egyéni munkateljesítményekre tekintet-

tel a garantált minimumnál nagyobb összegû 

rend szeres havi illetményt állapítsanak meg 

közalkalmazottaik kisebb-nagyobb csoportja 

számára. A köztisztviselôket és a szolgá lati 

jogviszonyban állókat foglalkoztató közpon-

ti és önkormányzati közigazgatási intézmé-

nyeknél, a rendvédelmi szerveknél stb. rész-

le te sen szabályozott teljesítmény ér té ke lés 



19

alap ján az intézmények vezetôi az il let mény-

táb lá zat szerinti mértékhez képest ± 20 

százalékos sávban eltéríthetik az egyes köz-

tiszt vi se lôk stb. személyi alapillet ményét.

Törvényi szabályok és részletes ágaza-

ti vég re haj tá si rendeletek határozzák meg 

a köz szol gá la ti alkalmazottak számára az 

alap illetményen felül fizetendô pótlékokat, 

il let mény-kiegészítéseket és más hasonló 

ke re seti elemeket.

A rendszeres havi alapilletményeken, illet-

mény-kiegészítéseken, pótlékokon túl me-

nô en a törvény garantálja a közszolgálati 

al kal ma zot tak nak a munkáltató kezdemé nye-

zé sé re történô rendes felmentés (elbocsá-

tás) esetén, a munkavégzés alóli mente sí tés 

ide jé re az átlagkereset fizetését, és a fel men-

té si idô végén a végkielégítést. A rendes sza-

bad ság ra távolléti díjat, a betegszabadságra 

a tá volléti díjnak megfelelô keresetpótlást ír 

elô a törvény.

A magyar közszolgálati illetmény rend sze-

rek alapvetôen illeszkednek az unió tag or-

szá gai ban mûködtetettekhez. Önmagában 

te hát uniós csatlakozásunk miatt nem szük-

sé ges át ala kítani a közszolgálati illetmény-

rend sze re ket.

Az elmúlt több mint tíz év tapasztala-

tai alap ján azonban szükségesnek látszik 

a ma gyar közszolgálati illetményrendsze-

rek mo der ni zá lása. Ez a folyamat 2001–

2002-ben voltaképpen már megkezdôdött, 

amennyi ben a köztisztviselôk, a rendvédel-

mi szer vek nél szolgálati jogviszonyban állók, 

valamint a honvédség hivatásos és szerzô-

déses állományába tartozó katonák illetmény-

rendszere jelentôsen változott. A kötelezô 

tel je sít mény ér té kelés bevezetésével egyide jû-

leg az illet ménytáblázatokban garantált illet-

mény tételek mintegy 70 százalékos emelésé-

re került (kerül) sor 2001 második féléve és 

2003 második féléve között.

Az elkövetkezô idôben – várhatóan 2004–

2005-ben – a ma különálló közalkal ma zot ti, 

köztisztviselôi, szolgálati jog vi szony- és illet-
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mény szabályozás olyan egysé ges közszol-

gálati rendszerbe szervezhetô, amely rugal-

mas, s figyelembe veszi az egyes te vé keny sé gi 

szektorok, ágazatok sajátos sá gait is.

A közszolgálati illetménymeghatározás 

ter ve zett egységesítése vélhetôen csak a 

ke re se tek to vábbi érzékelhetô növelésével 

pár hu za mo san hajtható végre sikeresen, a 

köz al kal ma zot tak, a köztisztviselôk, a ren-

dô rök, a tûzoltók, a honvédek, a határôrök 

stb. tá mogatásával és megelégedésére.

Magyarországon a rendszerváltozás óta 

a ver seny szféra munkaerôpiacán a kvalifi kált 

mun ka (a képzettség) számottevôen fel ér té-

ke lô dött. Ugyanez a közszférában, az alap ve-

tô köz szol gál ta tá sokat végzô pe da gó gu sok, 

or vo sok, szociális munkások stb. ese té ben 

nem következett be. Ezért nagy mér té kû 

indokolatlan kereseti különbség alakult ki 

a verseny- és a közszféra között, ez utóbbi 

hát rá nyá ra, különösen a közalkalmazottak 

te kin te té ben. E kereseti aránytalanságokat 

indokolt megszüntetni. Ehhez jó alapul szol-

gál, hogy már 2001–2002-ben megkez dô-

dött a közszféra kereseti viszonyainak fo ko-

za tos felzárkóztatása. 2001–2003 kö zött 

jelentôsen megnôttek (nônek) a köztiszt vi-

se lôi, a rendvédelmi és a honvédségi illetmé-

nyek, valamint 2002–2003-ban a köz al kal ma-

zot tak illetménye is nagy léptékkel emel ke dik 

a 2002. szeptemberi, átlagosan 50 szá za lé-

kos béremelésnek köszönhetôen (5. ábra).

A 2001–2003. évi bérintézkedésekre épít-

ve a következô két-három évben is bi zo nyá-

ra megteremthetôk annak feltételei, hogy a 

köz szfé rá ban elérhetô keresetek fel zár kóz-

80

85

90

95

100

105

110

115

120

125
Versenyszféra

Költségvetési szféra

2002200120001999199819971996199519941993199219911990

5. ábra. A reálkeresetek alakulása a költségvetési és a versenyszférában (elôzô év=100)
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za nak a versenyszféra béreihez. To vább ra 

is cél, hogy a két nagy tevékenységi terü-

let kereseti viszonyai – összehasonlít ható 

szakmai, munkaköri csoportokban mér ve 

– a mainál jóval közelebb kerüljenek egy-

más hoz. Ez a folyamat a tervezett egy sé ges 

közszolgálati illetményszabályozás se gít sé-

gé vel lesz vezérelhetô. (A statisztikai ada tok 

azt mutatják, hogy az összes munka vál laló 

átlagában mérve a verseny- és a költségveté-

si szféra átlagkereseti szintjében ma már 

nincs lé nye ges különbség. Ez azonban még 

min dig ke re se ti aránytalanságokat takar, 

mivel a köz szfé rá ban a magas képzettség gel, 

diplomával rendelkezô közalkalmazottak, 

köztisztviselôk stb. aránya jóval nagyobb, 

mint a diplomásoké a versenyszféra munka-

vállalói körében.)
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A bérek alakulását befolyásoló közgazdasági 

és más tényezôk, illetve az alkalmazott bér me-

cha niz musok, ezen belül a nemzeti és az eu ró-

pai uniós hatáskörök bemutatá sá val egy fe lôl 

az volt a szándékunk, hogy ér zé kel tes sük: a 

bérek alakulását mindenekelôtt a köz gaz da-

sá gi feltételek és a teljesítmények nem zet-

gaz da sá gi és munkahelyi szintû ala ku lá sa 

ha tá roz za meg. Másfelôl világossá kívántuk 

tenni, hogy a közgazdasági feltételek és a 

tel je sít mé nyek alakításában a gazdaság sze-

rep lôi – egyrészt a munkáltatók és a mun-

ka vál la lók, másrészt a nemzeti kormány és 

a tör vény ho zás, illetve az uniós szintû dön-

tés ho zók – milyen lehetôségekkel ren del kez-

nek, és ennek megfelelôen mire terjed ki a 

fe le lôs sé gük. Láthattuk, hogy a bérek meg ál-

la pí tá sá ra – az alkalmazott bérmechanizmu-

sok ra, bérrendszerekre, s a bérek mérté ké re 

– vo nat kozóan nincsenek egységes kö zös sé gi 

elô írás ok, vagyis a csatlakozás miatt nem kell 

átalakítani a hazai bérezési rend sze re ket.

1.  A kormány és az 
Országgyûlés szerepe 

a bérek alakulásában

A kormányzat közvetett jövedelempoliti kai 

esz kö zökkel befolyásolni képes a mun ka-

erô költ sé gek alakulását, például azzal, ha 

IV.  Mire számíthatunk 
a csatlakozást követôen?
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6. ábra. Munkáltatói közterhek* az átlagkereset százalékában

*A társadalombiztosítási és a munkaerô-piaci járulékok, valamint az egészségügyi hozzájárulás
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csök ken ti a kereseteket terhelô adók és 

já ru lé kok mértékét (6. ábra). Ezáltal a mun-

ka vál la lók kéz hez kapott (nettó) ke re se te 

gyorsab ban nö ve ked het, mint a munkáltató 

mun ka erô költ sé ge. Ehhez azonban arra is 

szükség van, hogy nemzetgazdasági méret-

ben növe ked jen a teljesítmény (a jövedelem), 

mivel ek kor várható, hogy a szükséges költ-

ség vetési bevételek (az adók tömege) és a 

tár sa da lom biztosítási alapok (amelyeket a 

munkáltatói és a munkavállalói járulékok 

táplálnak) meg fe lelô mértékben bôvülnek.

A versenyszférában a keresetek meghatá-

ro zá sa alapvetôen a munkáltatók és a mun-

ka vál la lók megállapodásán (munkaszerzôdé-

se ken, kollektív szerzôdéseken) alapul. 

A tör vé nyek, a kor mány befolyása ebben a 

szek tor ban csak köz ve tett. A jogszabályok-

ban rög zí tett úgy ne ve zett minimum standar-

dok (mi ni mál bér, a fel tételek megléte esetén 

kö te le zô pót lé kok és azok minimuma stb.) 

és a ga ran ciá lis szabályok (a munkafelada-

tok tel je sí té se esetén a bért meg kell fizetni, 

a mun ka szer zô dés ben kötelezô az alapbért 

meg ál la pítani stb.) csak a munkavállalók és 

a mun káltatók általában egyenlôtlen mun ka-

erô-piaci helyzetét törekszik kiegyensúlyozni, 

a munkavállalók béralkuképességét erôsíteni.

A költségvetési intézményekbôl (iskolák, 

múzeumok, kórházak, közigazgatási hivata-

lok, rendôrség, tûzoltóság, honvédség stb.) 

álló közszférában csak látszólagos, hogy 

csu pán a központilag, törvényekben rögzí-

tett illetményrendszerek határozzák meg 

a közalkalmazottak (pedagógusok, orvosok, 

ápolók, szociális munkások stb.), a köztiszt-

vi se lôk (kormányzati és önkormányzati 

köz igaz ga tá si tisztviselôk) és a szolgálati 

jog vi szony ban állók (rendôrök, határôrök, 

tûz ol tók, katonák stb.) keresetének alakulá-

sát. Az illetményrendszerekkel garantált 

bé rek nagyságát, illetôleg az intézmények 

(a mun kál ta tók) által a helyi bérdöntések 

alap ján fizetett kereseteket, az államháztar-

tá si kiadásokra (az intézményeknél a sze mé-

lyi juttatásokra) rendelkezésre álló pénz for-

rá so kat végsô soron a központi és a helyi 

ön kor mány za ti költségvetések (az egészség-

ügyi szolgáltatások esetében az Egészség-

biz to sí tá si Alap) határozzák meg. Aho gyan 

azon ban már korábban hang sú lyoz tuk, az 

al kal ma zot tak keresetének alakulása a köz-

szfé rá ban is nagymértékben függ a nem zet-

gaz da ság teljesítményétôl, jövede lem ter me-

lô-képességétôl, hiszen a kereset nö ve ke dés 

ál lam ház tartási forrásait is az el sôd le ges 

jö ve del mek bôl elvont adók és járulékok 

te rem tik meg.

Összességében az Európai Unióhoz való 

csat la ko zásunktól sokak által várt bér fel-

zár kó zás alap ve tô en azon a közgazdasági 

tényezôn mú lik, hogy fenn tudjuk-e tarta ni 

az elmúlt 7–8 év ben ta pasz talt, az uniós át la-

got meg ha la dó gaz da sá gi növekedési ütemet 
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(7. ábra). A csat la ko zás sal erre meglesz az 

esély, mi vel – egyebek között – a közössé-

gi alapok ból elnyerhetô tá mo ga tások újabb 

lökést ad hat nak a gazda sá gi növekedéshez. 

Ezáltal foly ta tód hat a ke re se tek reálértéké-

nek az utóbbi öt-hat év ben jellemzô, folya ma-

tos emel ke dé se. Ez ál tal a mun ka vál la lók, a 

csa lá dok egyre in kább ér zé kel ni fogják jöve-

del mi helyzetük ja vu lá sát, anyagi gondjaik 

csök ke né sét. 

Ugyanakkor nem célszerû illúziókat 

táplál nunk azzal kapcsolatosan, hogy akár 

két-há rom év alatt elérhetjük az unió tagálla-

mai ban (különösen azok legfejlettebbjeiben) 

jellemzô kereseti viszonyokat. Ennél a felzár-

kó zás jóval hosszabb folyamat lesz, mivel 

ma még nagyok a fejlettségbeli és ebbôl 

fa ka dóan a kereseti különbségek is.

A nagy kereseti különbségek egyébiránt 

nem a most csatlakozók belépésével válnak 

jel lem zô vé az unióban. A jelenlegi tagállamok 

kö zött is mutatkoznak közel akkora tel je sít-

mény- és keresetbeli eltérések, mint amek ko-

rák az új belépôk (közöttük Magyarország) 

és az eddigi tagok között adódnak.

Hivatalos valutaárfolyamon számolva egy 

átlagos magyar kereset a magas bérszínvo-

na lú EU-országok (például Dánia, Né met or-

szág, Belgium, az Egyesült Királyság) átla-

gos kereseteinek csak mintegy 10 százalékát 

éri el, míg a kevésbé fejlett tagállamok (Por-

tugália, Spanyolország, Görögország) bérei-

hez viszonyítva ez az arány 20–40 százalék. 

Kedvezôbb képet mutat a magyar bérszín-

vonal, ha az összehasonlítást a tényleges 

jövedelmi viszonyok szempontjából reáli-

sabb képet adó vásárlóerô-paritáson végez-

zük el, az árszínvonalbeli különbségeket is 

fi gye lem be véve. Így tekintve az átlagos 

magyar kereset a fejlettebb uniós országok 

béreinek mintegy 25 százalékát „éri”, míg a 

legalacsonyabb görög és portugál béreknek 

az 53–67 százalékát teszi ki.

A bér- és jövedelemszinteket az eltérô 

árszínvonal miatt – amely az unió jelenlegi 

tagállamai között is jellemzô – úgynevezett 

vásárlóerô-paritáson szokás összehasonlí-

tani. A vásárlóerô-paritás olyan számított 

valutaárfolyam, amely tükrözi az országok 

átlagos árszintjének eltéréseit is. Magyar or-

szá gon az árszínvonal 2001-ben megköze-

lí tô leg a fele volt a 15 uniós tagországban 

tapasztalhatónak, ezért a forint hazai vásár-

ló ereje – átlagos fogyasztási összetételt 

vé ve – mintegy kétszerese volt annak, amit 

ak kor képviselt volna, ha hivatalos árfo lya-

mon átváltva, euróban költöttük volna el az 

unió országaiban.

2.  Munkaerô-piaci hatások, 
migráció

Az EU-tagállamok közötti kereseti különb-

sé gek a tapasztalatok szerint nem járnak 
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a munkaerô nagyfokú migrációjával. Ennek 

vélhetôen többek között az is az oka, hogy 

rendszerint a kevésbé fejlett, alacsonyabb 

kereseti szinttel rendelkezô országokban a 

standard megélhetési költségek (a közszol-

gáltatási, közüzemi díjak, a lakhatási költ-

ségek stb.) alacsonyabbak, mint a fejlettebb, 

magasabb kereseti színvonalú államokban.

A fenntartható, az európai uniós gazdasá-

gi növekedést meghaladó bôvülés mellett a 

munkaerôpiac változásai befolyásolhatják 

leginkább a bérek alakulását. Az uniós csat-

lakozás jogi és gyakorlati értelemben is 

je lentôsen érinti a munkaerô-piaci folyama-

tokat. Mint ismeretes, amennyiben egy 

magyar állampolgár egy külföldi országban 

kíván munkát vállalni, vagy ha egy külföldi 

Magyarországon szeretne dolgozni, akkor 

a helyi hatóságokkal – Magyarországon az 

illetékes munkaügyi központtal – engedé-

lyez tetni kell a foglalkoztatást. Az enge-

délyt általában – meghatározott vizsgálati 

idô letelte után – akkor adják meg, ha a 

mun ka kört hazai munkaerôvel nem tudják 

be töl te ni. Az engedélyezési eljárással tehát 

az egyes országok védik a hazai munkaerô-

piacot a külföldi versennyel szemben. (Ez az 

eljárás az unióban az úgynevezett harmadik 

országok, azaz a nem tagállamok vonatko zá-

sá ban használatos, a tagállamok munkavál la-

lói esetében a közösségi szabályozás érvé-

nyesül.)

A csatlakozást követôen ezen a téren 

ra di ká lis fordulatra számíthatunk. A 2+3+2 
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éves átmeneti idôszak után ugyanis az ad mi-

nisz tratív engedélyezési eljárás sehol sem 

lesz al kal maz ható. (Az elsô két esztendôben 

az EU-tagállamoknak még lehetôségük lesz 

az adminisztratív szabályozás fenntartá-

sá ra, de a második és az ötödik év végén 

meg kell vizsgálniuk, hogy ez indokolt-e. 

Lesz nek olyan tagállamok, amelyek már 

2004-tôl hozzájárulnak a munkaerô szabad 

áram lásához, azaz a külföldiek foglalkozta-

tá sá hoz. Legkésôbb 2011-ig pedig vala-

mennyi uniós tagállam munkaerôpiaca meg-

nyí lik, vagyis hatósági engedély nélkül is 

lehet majd bármelyik tagállamban munkát 

vállalni.)

A munkavállalás jogi lehetôsége termé-

sze te sen nem jelent egyszersmind garanci át 

is a foglalkoztatásra. Mindazonáltal az admi-

niszt ratív (hatósági) szabályozást felváltó 

mun ka erô-piaci szabályozás új – a gazdaság, 

a vál lal kozások érdekeihez, törekvéseihez 

iga zo dó – lehetôségeket teremt a munkavál-

la lók és a munkáltatók számára egyaránt. 

A vál to zás lényegét kifejezô kérdés: vajon 

egy sok szorosára növekedett munkaerô-

piac milyen új lehetôségekkel – elônyökkel 

és hátrányokkal – jár a magyar munkaválla-

lók számára?

A leglátványosabb változás ugyanis ép pen 

a munkaerôpiac megnövekedett mé re te. 

A nagyobb munkaerôpiac egyfelôl több mun-

ka le he tô sé get, másfelôl azonban na gyobb, 

kiélezettebb versenyt jelent a kedve zôbb 

mun ka he lyek ért versenybe induló mun ka-

vál la lók számára. A kérdés ezért úgy foly-

tat ható: milyen tulajdonságok, képességek 

elô nyö sek, illetve melyek hiánya hátrányos 

a mun ka erô-piaci versenyben?

Egy nagyobb munkaerôpiacon min de nek-

elôtt a mobilitási képesség meghatározó 

je len tô sé gû. Képes-e, akar-e a munkavál-

laló lakóhelyétôl, családjától távol dolgozni? 

A magyar és az uniós szakemberek egybe-

hangzóan arra a következtetésre jutottak, 

hogy a magyar munkavállalók mobilitá-

sa általában igen alacsony, ami azt sejteti, 

hogy kevéssé szándékozunk, illetve kevéssé 

leszünk képesek az unióban munkát vállalni. 

A magyar munkavállalók alacsony mobilitását 

a hazai tapasztalatok is igazolják. A köz le ke-

dési hálózat – mindenekelôtt az autó pá lyák 

– fejletlensége, a megfelelô l aká sok hiánya 

megnehezíti az otthontól tá vo li munkaválla-

lást. Nyilvánvalóan kön nyebb a családtól 

100–200 kilométerre mun kát vállalni, ha 

a közlekedés csak egy-két órát vesz igény-

be, illetve ha megfelelô árú és színvonalú 

lakhatásra van mód. Amennyi ben pedig nem-

csak hazai, hanem határainkon túli munka-

helyeken próbálunk elhelyezkedni, további 

kihívással kell szembe néznünk: is merjük-e 

az ottani ország nyelvét? A nyelvtudás 

hiánya, gyengesége ugyancsak rontja a kül-

föl di munkavállalás lehetôségeit. Szeren csé-
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re a fiatalokra már egyre kevésbé igaz ez az 

állítás, így esélyeik jóval nagyobbak, mint az 

idôsebb, nyelveket kevésbé, vagy egyáltalán 

nem beszélô korosztály tagjaié.

Az elemzések és a tapasztalatok tehát 

azt mutatják: a jelenlegi EU-tagállamoknak 

nem kell attól tartaniuk, hogy olcsó kelet-

kö zép-eu ró pai mun ka vál lalók tömege áraszt-

ja el mun ka erô piacu kat, feszültsége ket okoz-

va ezzel, így a mun ka nél küliség meg ug rá sát 

elô idéz ve. Mind ez azon ban nem je len ti azt, 

hogy a csat la ko zás ne hozna új – ki hasz nál-

ha tó – le he tô sé ge ket a magyar mun ka vál la-

lók szá má ra. Hol vannak ilyen lehetôségek? 

Mindenekelôtt ott és azokban a szakmák-

ban, ahol, és amelyekben az adott ország 

munkaerôpiacán hiány mutatkozik. Már 

eddig is tapasztalhattuk, hogy érdeklôdés 

mutatkozik az egészségügyi dolgozók – az 

orvosok, az ápolónôk –, az informatiku-

sok, a mérnökök, és általában a magasan 

kvalifikált munkavállalók iránt. Az egysé ge-

sü lô munkaerôpiac, az adminisztratív korlá-

tok fokozatos megszûnése bôvülô lehe tô-

sé ge ket teremt számunkra is – de nem 

min den ki számára egyforma mértékben. 

A mobilabb, vállalkozó kedvû, kiemelkedô 

szaktudással bíró, nyelveket beszélô, illetve 

a helyi munkaerô-piaci hiányokat (keresle-

tet) kihasználni képes munkavállalók esé lyei 

javulnak, míg az ezekkel a képességekkel 

nem rendelkezô, vagy azokat hasznosítani 

nem kívánó munkavállalók helyzetében nem 

várható kedvezôbb fordulat.

Az egységes munkaerôpiac azonban nem-

csak azok számára nyújt kedvezô kilátá-

so kat, akik külföldön vállalnak munkát. 

A ma gyar munkáltatóknak is szükségük lesz 

ugya nis jól képzett, mobil munkavállalókra, 

akik tisztában vannak azzal, hogy ma – az 

egyre inkább kiélezôdô versenyben – már 

csak az lehet eredményes, aki a hagyomá-

nyos erények (kiemelkedô szaktudás, pontos-

ság, megbízhatóság, alkalmazkodóképesség 

stb.) mellett folyamatosan megújítja ismere-

teit, lépést tart az egyre gyorsabban változó 

világgal. Nem véletlen, hogy a munkaerô-pia-

ci politika egyre inkább az élethosszig tartó 

tanulás fontosságára hívja fel a figyelmet. 

Az immár nemzetközivé váló versenyben 

pedig csak az a magyar munkáltató marad 

versenyképes, amelyik megfelelô bérekkel 

itthon tudja tartani a számára szükséges 

munkaerôt. Az egységesülô munkaerôpiac 

tehát önmagában is a bérek kiegyenlítôdése 

irányában hat, vagyis a bérfelzárkózás egyik 

természetes – tehát közgazdaságilag mega-

lapozott – tényezôje. Természetesen itt is 

hangsúlyoznunk kell, hogy az egységesülô 

munkaerôpiac hozta változások nem kínál-

nak mindenki számára azonos esélyeket. 

Lesznek szakmák, ahol a javulás mértéke 

meghaladja az átlagot, máshol viszont csak 

szerényebb lesz.
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