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Ez a fejezet a munkaszerződések irodalmát tekinti át. Az alkalmazási kapcsolatok négy fontos aspektusát 
vizsgálja: a munkaadók és a munkavállalók összepárosítását, a vállalatspecifikus humántőke létrehozását és 
megtartását, a stabil bérek biztosításszerű jellegét és a munkavállalók erőfeszítéseit. A munkakapcsolatok 
mind a négy eleme kapcsán számolni kell tökéletlenségekkel – mindenekelőtt információs problémákkal 
és opportunista viselkedéssel. Egyes munkaerő-piaci jelenségek, így például a kiszámítható, stabil bérezés 
kialakulását magyarázhatjuk azzal, hogy ezekre a tökéletlenségekre kívánnak megoldást nyújtani.
A munkaszerződések általában explicit és implicit megállapodások halmazai. Míg az explicit szerződések 
jogilag kikényszeríthetők, az implicit szerződések olyan informális megegyezések, amelyek túl homá-
lyosak ahhoz, hogy jogi úton érvényesíteni lehessen őket. Az implicit szerződések ezért csak annyiban 
értékesek, amennyiben önkikényszerítők.
Kulcsszavak: erőfeszítés, hatékony bérezés, implicit szerződés, információs aszimmetria, jelzés, kontra-
szelekció, opportunista magatartás, vállalatspecifikus humántőke
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1. BEVEZETÉS

A munkaszerződések egyik alapvető funkciója a 

heterogén munkavállalók és a heterogén állások 

összepárosítása [job matching]. Ez a párosítási fo-

lyamat kétlépcsős: az egyes munkakörökhöz meg 

kell találni a megfelelő személyeket, majd az ál-

lás betöltéséhez szükséges képzettséggel kell ellát-

ni őket (Elliot [1991], 292.). Az első lépést, vagy-

is a megfelelő személyek kiválasztását a 2. fejezet 

tárgyalja. A munkaadók a megfelelő embert akar-

ják megtalálni, míg a munkavállalók a megfelelő 

munkát keresik. Az információs aszimmetria és a 

szerződéskötés előtti – egyik vagy mindkét fél ré-

széről fenyegető – opportunista viselkedés szu-

boptimális párosításhoz és kontraszelekcióhoz ve-

zet. A feleknek azonban rendelkezésére áll néhány 

olyan eszköz, amelyek segítségével túlléphetnek 

ezeken a hatékonysági problémákon.

A 3. fejezetben a párosítási folyamat máso-

dik lépcsőjét, vagyis a specifikus humántőke meg-

szerzése érdekében tett beruházásokat vizsgáljuk, 

mind a munkavállaló, mind a munkaadó szemszö-

géből. Ezek a beruházások kifejezetten az adott 

munkavállaló és az adott vállalat párosára nézve 

specializáltak, és elvesznek, ha a kapcsolat meg-

szakad (lásd Becker [1975]; Parsons [1986], 819.). 

Éppen ezért olyan bérezési rendszerre van szük-

ség, amely megakadályozza, hogy a munkaválla-

ló rögtön azután elhagyja a vállalatot, hogy a be-

ruházások megtörténtek. A felek azonban oppor-

tunista módon is viselkedhetnek, megpróbálva a 

vállalatspecifikus beruházás hozamának minél na-

gyobb részét kisajátítani. Azok, akik ilyen oppor-
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tunista viselkedéstől tartanak, úgy dönthetnek, 

hogy nem vállalják a specifikus beruházásokat – 

ezt nevezzük akadályozási problémának [hold up]. 

A munkaszerződések egyik fontos funkciója, hogy 

merev bérezési rendszerek kialakításával mérsé-

keljék ezt a problémát.

Az alkalmazási szerződések másik fontos fel-

adata, amint azt a 4. fejezetben látni fogjuk, hogy 

lehetővé tegyék a vállalatok számára a jövedelem-

szint változásából származó kockázatok megosz-

tását. Ez az implicit szerződések elméletének köz-

ponti eleme és egy további érv a bérek merevvé té-

tele mellett. Az 5. fejezet a munkaviszonynak azo-

kat az (elsősorban bérjellegű) elemeit tekinti át, 

amelyek révén a munkavállalókat optimális erőfe-

szítésre kívánják ösztönözni. 

Végezetül, a munkaszerződések néhány általá-

nos jellemzőjét tekintjük át. Látni fogjuk, hogy az 

alkalmazottakkal kötött megállapodások általában 

hosszú távú, nem teljes, önkikényszerítő implicit 

szerződések alakját öltik.

2. A MUNKAADÓK ÉS A MUNKA

VÁLLALÓK ÖSSZEPÁROSÍTÁSA

A piac akkor tudja biztosítani a kölcsönösen elő-

nyös tranzakciók létrejöttét, ha mind a vevő, mind 

az eladó számára pontos információ érhető el a 

javak minőségéről és áráról (Ehrenberg – Smith 

[1997], 378.). A munkaerőpiacra alkalmazva: a 

munkaadó információt akar szerezni a potenciá-

lis munkavállaló termelékenységéről és arról, hogy 

várhatóan mennyire tart ki az adott munkahely 

mellett; míg a munkavállaló a munka bérezését 

és nem pénzbeli jellemzőit szeretné pontosan is-

merni. Schäfer – Ott [1993] és De Geest [1994; 

167-189.] jó összefoglalót nyújt arról, hogyan 

vizsgálható a jog gazdasági elemzésének eszköz-

tárával a szerződéskötés előtti időszakban történő 

információszerzés. Az általános eredményeket De 

Geest et al. [1999] alkalmazza a munkaszerződé-

seket megelőző tárgyalásokra.

Sok esetben az információ „aszimmetrikus”, 

vagyis valamelyik fél jobban tudja, mint a part-

nere, hogy az adott szerződés megkötésével mi-

lyen szándékai vannak, illetve a megkötése után az 

ő részéről milyen erőfeszítések várhatók. Amikor 

az információ aszimmetrikus, a károkozás esélye 

nő [malpractice]. Az állásra jelentkezőknek ér-

dekükben áll eltúlozni termelékenységüket, míg 

a munkaadók a munkát fogják a valóságosnál ke-

vésbé megterhelőnek beállítani. Így elképzelhe-

tő, hogy a kölcsönösen előnyös tranzakciók meg-

hiúsulnak, és nem valósul meg a munkaerő haté-

kony allokációja. 

Érdemes áttekinteni azokat a munkaerő-pia-

ci intézményeket, amelyek az információs aszim-

metria feloldására, illetve a belőle fakadó haté-

konyság-veszteség csökkentésére hivatottak. Mind 

a munkaadók, mind a munkavállalók oldalán talá-

lunk ilyeneket.

Munkaadók

A munkaadónak nyereséget hoz, ha szét tudja vá-

lasztani a magas és az alacsony termelékenysé-

gű dolgozókat. Hogyan ismerheti meg egy mun-

kaadó potenciális alkalmazottja termelékenysé-

gi szintjét? Az a technika, amelyet a munkaadó 

és a munkavállaló az információs aszimmetria le-

küzdésére használhat, a „jelzés”. A munkaerő-pia-

ci jelzések elméletét elsőként Spence [1973] dol-

gozta ki. Spence a döntéshozóknak azokra a meg-

figyelhető személyes tulajdonságaira használta a 

jelzés kifejezést, amelyeket ők maguk meg tudnak 

változtatni. Ennek a változtatásnak a költségét ne-

vezte jelzési költségnek. A jelzés akkor erős, ha a 

jelzés költsége negatívan korrelál az egyén rejtett, 

közvetlenül meg nem ismerhető termelékenysé-

gével, éppen ezért egy termelékenyebb személy 

nagyobb valószínűséggel hajlandó jelzést leadni, 

mint egy rosszabb termelékenységű. A képzettség 

egy ilyen erős jelzés lehet a munkaerőpiacon.

Mielőtt felvenne egy alkalmazottat, a munka-

adó nem csak a termelékenységét szeretné megis-

merni, hanem azt is, hogy milyen hosszú ideig lesz 

az alkalmazottja – különösen, ha vállalatspecifikus 

beruházásokat kell tennie. Salop – Salop [1976] 

a kilépési magatartást egy kiválasztási modellel 

[sorting model] elemzi. Ennek lényege, hogy a 

felajánlott bérezésre adott reakció jelzéseket gene-

rál. Azok a munkavállalók, akik a halasztott bére-

zést választják (kezdetben alacsonyabb a bérük, de 

gyorsabban növekszik), azt jelzik, hogy hosszabb 

távon szeretnének az adott munkahelyen maradni. 

„A jelzés lényege… önmagunk valós jellemzőinek 
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1Az Enciklopédia 5530. fejezete tekinti át a munkaerő-piaci 

diszkrimináció kérdéskörét.

2Az Enciklopédia 5540. fejezete tekinti át a munkabiztonsági és 

az egészségügyi szabályozást.

önkéntes feltárása – nem csak szavaink, hanem 

tetteink révén” (Ehrenberg – Smith [1997], 379.). 

Sok esetben nem tárható fel a teljes információ az 

állásra jelentkező termelékenységéről, mivel annak 

költsége nagyon magas lenne. Az információ így 

részben aszimmetrikus marad, ami csökkentheti a 

hatékonyságot.

A szerződéskötés előtti időszakban fellépő 

aszimmetrikus informáltság egyik fontos követ-

kezménye a kontraszelekció, amelynek mechaniz-

musát Akerlof [1970] írta le először a használtau-

tók piacával kapcsolatban. Az alkalmazási kapcso-

latokban a kontraszelekció akkor jelentkezik, ha a 

munkaadónak nincs eszköze arra, hogy viszonylag 

alacsony költséggel szétválassza a különböző ter-

melékenységű munkavállalói csoportokat. Ebben 

az esetben a vállalat arra kényszerül, hogy minden 

jelentkezőt „átlagos” képességűnek tekintsen, és 

mindnyájuknak átlagos bért kínáljon. Az alacsony 

termelékenységű dolgozók számára ez előnyös, 

hiszen magasabb bérhez jutnak, mint amekko-

rát a munkájuk határterméke alapján kapnának. A 

magas termelékenységűeket ezzel szemben alulfi-

zeti a rendszer. Weiss [1980] bemutatta, hogy ez 

oda vezet, hogy a jó munkavállalók visszautasítják 

az állást, hiszen ők – a munkaadóval ellentétben 

– ismerik saját termelékenységüket, és csak olyan 

bért fogadnak el, amely megfelel ennek a terme-

lékenységi szintnek. Csak a rosszabb minőségű 

dolgozók találhatják vonzónak a kínált munkát. 

Ugyanakkor a munkaadó több jó minőségű jelent-

kezőt vonzhat, ha emeli a bért. „Mivel a rezervá-

ciós bér pozitívan korrelál a munkaerő adottságai-

val, ha a cég csökkenti az ajánlott bér szintjét, ak-

kor épp azok a munkavállalók fordulhatnak el tőle, 

akiket ő a leginkább kívánatosnak tartana” (Weiss 

[1991], 15.). Az eredmény a piaci szintet megha-

ladó hatékony bér lesz. A magasabb fizetéssel nö-

velhető a jó minőségű jelentkezők száma, és ezál-

tal mérsékelhető a kontraszelekció.

Az aszimmetrikus informáltság másik követ-

kezménye a diszkrimináció lehet, ha a jelzés és 

az ezen alapuló szűrés nem működik tökéletesen. 

Statisztikai diszkriminációról beszélünk akkor, ha 

a munkaadó egy adott csoport jellemzőit tulajdo-

nítja valakinek, aki pedig nem az adott csoport ti-

pikus tagja. Azok a munkaadók, akik ilyen téves 

sztereotípiákra hagyatkoznak, kontraszelekcióval 

szembesülhetnek, mivel nem veszik fel a termelé-

kenyebb munkavállalókat.1

Munkavállalók

Vizsgáljuk meg most a munkavállalók informáci-

ós problémáit. A kérdés az, hogy megismerhetik-

e a felkínált állások valós jellemzőit. A munkaadó 

általában jobban ismeri egy adott munkakör sajá-

tosságait, ám érdeke az állást a valóságosnál kevés-

bé megterhelőnek beállítani. A közgazdasági el-

mélet ugyanakkor azt állítja, hogy a kompenzáci-

ós bérkülönbség összefügg a munkakörülmények-

kel. A pozitív bérkülönbség (magasabb bér) a „rosz-

szabb” körülményeket jelzi, míg a negatív különbség 

(alacsonyabb bér) a „jobb” állásokhoz kapcsolódik 

(Ehrenberg – Smith [1997], 251.). Egy olyan cég, 

amely rosszabb körülményeket kínál, de nem kom-

penzálja ezt a bérekben, nehezen fog alkalmazotta-

kat találni, illetve a meglévőket nehezen fogja tud-

ni megtartani. Végül rákényszerül, hogy magasabbra 

emelje a béreit, mint egy jobb munkakörülményeket 

kínáló társa. A kompenzációs bérkülönbség kiala-

kulását már Adam Smith is megemlíti A nemzetek 

gazdagságában. A kompenzációs bérkülönbség el-

mélete azonban feltételezi, hogy a munkavállaló ha-

szonmaximalizáló, megismerheti a munkakörülmé-

nyeket, és tökéletesen mobil a különböző munkahe-

lyek között (Ehrenberg – Smith [1997], 8. fejezet). 

Ha ezek a feltételek nem teljesülnek, szabályozással 

lehet kordában tartani a munkaadókat.2

3. VÁLLALATSPECIFIKUS

BERUHÁZÁSOK

Sok munkavállaló növeli saját termelékenységét a 

munkahelyén elsajátított új ismeretek révén vagy 

azáltal, hogy munkája során elmélyíti régebbi tu-

dását. Becker [1975] volt az első, aki megkülön-

böztette a munkahelyi képzés két formáját: az ál-

talános képzést, amely a munkás termelékenysé-

gét sok munkaadó számára egyformán növeli, és a 

specif ikus képzést, amely úgy javítja a munkás mi-

nőségét, hogy az csak az őt aktuálisan alkalmazó 
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cég számára jelenthet termelékenység-növekedést, 

más munkaadók számára nem.

A termelékenység növelése természetesen költ-

ségekkel jár. Ezt a beruházási költséget csak ak-

kor éri meg felvállalni, ha lehetőség van arra, hogy 

az a beruházás későbbi hozamából visszatérüljön. 

Ez pedig feltételezi, hogy a munkaviszony kellő-

en hosszan fennmarad. A munkaviszony jó néhány 

eleme ösztönözhet arra, hogy ne bontsák fel a kap-

csolatot. Már a humántőke-elmélet első írásai is azt 

vizsgálták, hogyan hat a vállalatspecifikus humán-

tőke egyrészt a vállalat bérezési rendszerére, más-

részt elbocsátási gyakorlatára és a munkaerő mobi-

litására (Becker [1975], Mincer [1962], Oi [1962], 

Parsons [1972], Pencavel [1972], Salop [1973]). 

Általános képzés

Mivel az általános képzés nem csak az adott cég 

számára emeli a munkavállaló termelékenységét, 

azt várnánk, hogy a cégek vagy nem ajánlanak ilyen 

képzéseket, vagy csak akkor, ha annak teljes költsé-

gét a munkavállaló viseli. Napjaink munkaerőpia-

cán azonban a munkaadók széles körben kínálnak 

és finanszíroznak általános célú képzéseket. Ennek 

egy lehetséges magyarázata, hogy a munkavállalók 

mobilitását a munkahelyváltás (álláskeresés, be- és 

kilépés, költözés) költségei jelentősen korlátozzák. 

Éppen ezért a munkaadók megtarthatják az ilyen 

képzések hozamát is, ha finanszírozzák azokat.

Specifikus képzések

Becker [1975] „tökéletesen specifikusnak” azokat 

a képzéseket nevezi, amelyek semmiféle olyan ha-

tással nem járnak, amely más munkahelyen is nö-

velné a munkás termelékenységét. Ha a képzés tö-

kéletesen specifikus, a munkás által máshol elér-

hető bér teljesen független attól, hogy elvégzi-e az 

adott képzést. Amikor egy vállalat ilyen képzést 

szervez, meg kell gondolnia, hogy miképpen ala-

kítsa a munkás bérét a képzés alatt és után – ennek 

révén teheti kifizetődővé a beruházását. Nézzük 

a választ egy kétperiódusos modellben, amely lé-

nyegében megfelel Becker [1975] modelljének.

Tegyük fel, hogy a munkavállalók MP* határter-

mékkel lépnek be a céghez, amiért máshol az en-

nek megfelelő W* (W* = MP*) bért kapnák! Ha az 

első időszakban képzésben részesülnek, a határter-

mékük ezalatt visszaesik MP0-ra (MP0 < MP1), vi-

szont MP1-re (MP1  > MP*) nő a képzés után. A 

későbbi időszakban az MP1 és az MP* közötti kü-

lönbség a képzésből fakadó nyereség. Milyen lesz a 

cég számára optimális bérrendszer? Először is, ha 

egy képzett munkás kilép, a cég rosszul jár, mivel 

egyrészt nem talál hasonlóan termelékeny munka-

erőt, másrészt a képzésbe fektetett pénzét is elve-

szíti. Éppen ezért a cégnek olyan magas bért kell 

kínálnia a képzést követően, hogy a felmondás a 

munkás számára ne legyen vonzó alternatíva (W1 > 

W*). Figyelembe kell azonban venni, hogy a cég a 

képzés időszakában költséget vállalt magára, ame-

lyet most vissza akar kapni. A képzés utáni bérnek 

kisebbnek kell lennie MP1-nél (W1 < MP1), hogy 

megtérüljön a befektetése. Az, hogy a W* és az MP1 

közötti tartományon belül pontosan hol fogja a vál-

lalat megszabni W1-et, a képzett munkás mobilitási 

(álláskeresési, lakóhelyváltási) költségeitől függ. Ha 

ezek a költségek magasak, akkor W1-nek nem kell 

jelentősen meghaladnia W*-t ahhoz, hogy a mun-

kást a képzés utáni időszakban maradásra bírja. 

Ha a munkavállalók megkapják a képzés ho-

zamának egy részét, a magasabb bér hatására a 

képzés iránti kereslet meg fogja haladni a kínála-

tot. Egy ilyen helyzetben a munkaadónak valami-

lyen módon ki kell választania, hogy a jelentkezők 

közül kiket részesít képzésben. Az utolsó lépés az, 

hogy a képzés költségét – a hasznához hasonlóan 

– részben a munkavállalókra terheli. Ez úgy tör-

ténhet, hogy a képzés időszakában W*-nál alacso-

nyabb bért juttat nekik. A képzés költségének egy 

részét a munkaadó viseli, tehát a bér magasabb lesz, 

mint MP0. Ha a munkavállalók viselnék a képzés 

teljes költségét, akkor a munkaadónak nem lenne 

semmiféle megvédendő befektetése, és semmi nem 

akadályozná, hogy a képzés után elbocsássa a mun-

kavállalóját. Az optimális bérrendszert tehát az jel-

lemzi, hogy a vállalat nem viseli a képzés teljes 

költségét, de nem is sajátítja ki annak teljes hasznát 

– mind a kettőt megosztja a munkavállalóval.

A hatékony bérezés elmélete azt hangsúlyozza, 

hogy a magas bér akadályozza a kilépést (Salop 

[1973, 1979], Stiglitz [1974]). A munkaadók azért 

fizetnek a piaci egyensúlyi szint fölötti bért, hogy 

megtarthassák a specifikusan képzett alkalmazot-

taikat. Az elméletben ugyanakkor fontos szere-
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pet játszik a munkanélküliség is. A munkaválla-

ló ugyanis nem csak akkor lép ki kisebb valószí-

nűséggel, ha a piacinál magasabb bért kap, hanem 

akkor is, ha a munkanélküliség szintje magas.

Akadályozási probléma

Becker elsősorban a munkavállaló fenyegetésé-

re koncentrált: ha elmarad a béremelés, az alkal-

mazott elhagyhatja a céget a specifikus beruházást 

követően. Becker javaslata szerint a specifikus be-

ruházás költségeit és hasznait úgy kell megoszta-

ni, hogy először a munkavállalót terheli egy egy-

összegű kifizetés, amelyet később a piaci feletti 

bér ellentételez. Klein et al. [1978] azonban meg-

mutatta, hogy ez a megoldás nem szünteti meg az 

opportunista alkudozás problémáját: a munkaadó 

később ismét a kompetitív szintre csökkentheti a 

bért, a munkavállaló pedig béremelési követelés-

sel állhat elő, így próbálva kisajátítani a munkaadó 

specifikus beruházásának egy részét. Williamson 

[1985] ezt nevezte „akadályozási” [hold-up] prob-

lémának. Kilépéssel fenyegetőzve a munkaválla-

ló megpróbálhat tárgyalásos úton nagyobb részt 

megszerezni a nyereségből, és elérheti, hogy a 

munkaadó a specifikus beruházásból származó 

hozama egy részét átadja neki. A munkaadó kény-

telen engedni, hiszen ha a munkavállaló elhagy-

ja, a haszna teljes egészében elvész. Ugyanez igaz 

a specifikus képzésbe beruházó munkavállalóra is, 

ha a munkaadó kezd stratégiai viselkedésbe, és el-

bocsátással fenyegetőzik. Ha a felek előre látják 

az opportunizmus veszélyét, tartózkodni fognak 

a beruházásoktól. A specifikus képzésbe így a tár-

sadalmilag optimálisnál kevesebbet fektetnek be. 

A szakirodalom (Klein et al. [1978], Macleod – 

Malcomson [1973], Malcomson [1997]) megol-

dásként a bér rögzítését javasolja a munkaviszony 

kezdetén. Ha a bér rögzítésével az újratárgyalás 

elkerülhető, az opportunista magatartás tétje ki-

sebb: „egy olyan szerződéssel, amely a bért függet-

lenné teszi attól, hogy a cég milyen beruházásokat 

hajt végre, biztosítható ezeknek a beruházások-

nak a hatékonysága” (Malcomson [1997], 1933.). 

A bérről rendelkező szerződés azonban nem old-

ja meg teljesen az akadályozási problémát, külö-

nösen akkor nem, ha egyik vagy mindkét fél új 

piaci lehetőségekkel szembesülhet. A termékpiac 

egészét vagy csak az adott vállalatot érintő, előre 

nem látható változások (sokkok) vonzóbbá tehe-

tik az alternatív piaci lehetőségeket az aktuális bé-

rezési szerződésnél az egyik vagy mindkét fél szá-

mára. A bért ilyenkor módosítani kell, ha a felek 

el akarják kerülni a kapcsolatuk felbomlásával járó 

hatékonyságvesztést. A szükséges módosítások ál-

talában nem tervezhetők előre a munkaszerződés 

megkötésekor, mivel a munkakapcsolatot nagyfo-

kú komplexitás és bizonytalanság jellemzi. Az új-

ratárgyalás tehát elkerülhetetlen, és ezzel az aka-

dályozási probléma ismét megjelenik.

„Az újratárgyalás, ha a segítségével akarjuk el-

kerülni a kapcsolat nem hatékony felbom-

lását egy vonzó külső opció megjelenésekor, 

mindig lehetőséget ad az egyik fél számára, 

hogy megszerezze a másik fél által finanszíro-

zott specifikus beruházás hozamának egy ré-

szét. Az ettől való félelem oda vezethet, hogy 

a beruházási szint eleve nem lesz hatékony.”

(Malcomson [1997], 1943.)

Teulings [1996] szerint megoldás lehet, ha 

az újratárgyalás jogát a szakszervezetek, illetve a 

munkaadók központi tárgyaló szerveinek hatás-

körébe utaljuk. Ezzel biztosítható, hogy a tárgya-

lás független legyen a konkrét munkahelyi prob-

lémáktól, és a specifikus beruházások ne befolyá-

solják a döntést. 

Általánosságban igaz, hogy amennyiben speci-

fikus humántőke van jelen, az opportunista visel-

kedéstől való félelem hosszútávú explicit szerző-

désekben szabályozott merev bérezési rendszerek-

hez vezet. Hasonló végkövetkeztetésre juthatunk, 

ha a kockázatmegosztás problémájából indulunk 

ki, amely szintén indokolhatja merev, hosszú távú 

implicit szerződések kialakulását. A munkaszer-

ződéseknek ez a biztosításszerű jellege a követke-

ző fejezet témája.

4. A MUNKASZERZŐDÉS

MINT BIZTOSÍTÁS

Az implicit szerződések elmélete [implicit cont-

ract theory] a munkaszerződést egy sajátos bizto-

sítási szerződésként írja le. Azariadis [1975] pél-

dául úgy mutatja be a kockázatsemleges vállalatot, 



Kormányzás, Közpénzügyek, Szabályozás, III. évfolyam (2008) 1. szám68

Ann-Sophie Vadenberghe

mint amely nem csak munkaadója, de egyben biz-

tosítója is a homogén, kockázatkerülő munkavál-

lalóknak. Az implicit szerződések elmélete abból 

a megfigyelésből indul ki, hogy a bérek és a fog-

lalkoztatás alakulása nem magyarázható a kom-

petitív munkaerőpiac elmélete alapján, amely sze-

rint a bér mindig egyenlő a munka határtermé-

kével, és a munkaerőpiac mindig egyensúlyban 

van. A valóságban a munkaerőpiacon azt tapasz-

taljuk, hogy a bérek „merevek”, nem reagálnak a 

ciklusokra, amelyekhez –helyettük –  a foglalkoz-

tatás alkalmazkodik. Az elmélet alapjait Baily 

[1974], Gordon [1974] és Azariadis [1975] rakták 

le. Az időközben hatalmasra duzzadt irodalmat 

Azariadis – Stiglitz [1983], Hart – Halmstrom 

[1986] és Rosen [1994] tekinti át.

Az implicit szerződések korai irodalmát 

Knightnak [1921] az a gondolata ihlette, hogy a 

magabiztos és merész vállalkozó az alkalmazottai-

nak fel fogja ajánlani, hogy mentesíti őket bizonyos 

piaci kockázatoktól, átvállalja azokat tőlük, cseré-

be azért, hogy az allokációs döntéseket ő hozhassa 

meg. Feltételezhető, hogy az alkalmazási kapcso-

latban a munkaadó kevésbé kockázatkerülő, mint a 

munkavállaló. Ennek egyik oka, hogy a tőketulaj-

donosok, a munkaadó megtestesítői a tőzsdén kü-

lönböző vállalatok között oszthatják szét a befek-

tetéseiket, és ez a diverzifikálás gyakorlatilag bizto-

sítást jelent számukra az egyes cégek kockázatával 

szemben. Az alkalmazottaknak általában nehezebb 

diverzifikálni az elsősorban humántőke formáját 

öltő eszközeiket, hiszen általában egy időpontban 

csak egy munkahelyen dolgozhatnak.

A kockázatkerülő munkavállalók nem szeretik, 

ha a jövedelmük ingadozik. A kompetitív munka-

erőpiacon azonban a munka határtermékének vál-

tozékonysága a bér változékonyságát vonná maga 

után. A kockázatkerülő munkavállalók hajlandóak 

lennének fizetni a bérük biztonságáért, hiszen ez 

növelné jólétüket, de a biztosítási piac tökéletlen-

ségei miatt a biztosítók nem fognak nekik biztosí-

tást kínálni jövedelmi kockázataikra. Az őket fog-

lalkoztató cég ugyanakkor tájékozottabb egy füg-

getlen biztosítónál, így – megfelelő kompenzáció-

ért cserébe – könnyebben kielégítheti a dolgozók 

biztosítás iránti igényét. Az implicit szerződések 

elméletének kulcskérdése, hogy miképpen oszlik 

meg a kockázat a cég és dolgozói között. A mun-

kaviszony mindkét szereplője jobban jár, ha a vál-

tozékony bért egy kissé alacsonyabb, de fix bér-

rendszert tartalmazó szerződéssel váltják fel. Úgy 

tűnik tehát, hogy az implicit szerződések elmélete 

képes magyarázni a bérek merevségét, ami egyike 

a munkaerőpiac gyakran megfigyelt tényeinek. Az 

optimális szerződésben tehát a bér merev, és nem 

változik a munka határtermékével együtt. A határ-

termék szintje vélhetően magas a „jó időkben”, és 

alacsony a „rossz időkben”. Ebben az értelemben a 

munkaszerződés egy biztosítási elemet tartalmaz: 

biztosítja a munkavállalót a „rossz idők” ellen, dí-

jat szedve tőle a „jó időkben”.

Azariadis [1987] az implicit szerződést egy 

olyan teljes szerződésnek tekinti, amelyet még az-

előtt kötnek meg, hogy a (kedvező vagy kedve-

zőtlen) körülmények ismertek lennének, továbbá 

tartalmazza, hogy különböző körülmények ese-

tén milyen szolgáltatásokat vár a cég, és meny-

nyit fizet értük cserébe. Lényegében tehát a kü-

lönböző (teljes) kockázat-megosztási techniká-

kat nevezi „implicit szerződéseknek”. Az „imp-

licit” jelző ugyanakkor az írásba nem foglalt, in-

formális szerződésekre is utal. Az implicit meg-

állapodás ellentéte az explicit szerződés, amely-

ben minden fontos kérdést pontosan kifejtenek és 

leírnak. Bosworth et al. [1996] szerint meglehe-

tősen félrevezető a kockázat-megosztási techni-

kákat az „implicit szerződés” elnevezéssel illetni 

(280.). Elméleti szempontból ugyanis a biztosítási 

szerződésnek nem az implicit jellege a fontos, ha-

nem az, hogy miképpen osztja meg a kockázatot a 

munkaadó és a munkavállaló között. Éppen ezért 

a szerzők szerint a „kockázat-megosztási szerző-

dés” elnevezés szerencsésebb lenne. Ugyanakkor 

nyilvánvaló, hogy az elméletben tárgyalt kocká-

zat-megosztási szerződések ténylegesen impli-

citek maradnak. A valóságban nem figyelhetünk 

meg explicit kockázat-megosztási szerződéseket, 

így, ha léteznek ilyenek, akkor implicitnek kell 

lenniük (lásd Manning [1990], 65.).

Az implicit (hallgatólagos) szerződések hát-

ránya az explicit (írott) szerződésekkel szemben, 

hogy nem kényszeríthetők ki harmadik fél, példá-

ul egy bíróság által. Bármelyik fél megszegheti az 

implicit kockázatmegosztást. A munkaadó növel-

heti a profitját, ha alkalmazottját elbocsátja és egy 

olcsóbbal helyettesíti a „rossz időkben”, amikor 

határterméke a fix bére alá csökken. A munkavál-

lalót pedig arra ösztönözheti a rendszer, hogy ki-
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lépjen, amikor „jó időkben” a munkája határtermé-

ke meghaladja rögzített bérét. Ezeket a tökéletlen-

ségeket akkor lehet kiküszöbölni, ha a szerződé-

sek önkikényszerítők, amit elősegíthetnek olyan 

munkaerő-piaci tényezők, mint a magas mobilitá-

si költségek (például Baily [1974]) vagy a hírnév 

(például Holmstrom [1981] és Bull [1987]). Az 

önkikényszerítő implicit szerződésekre a későbbi-

ekben még visszatérünk.

5. A MUNKAVÁLLALÓ ERŐFESZÍTÉSE 

ÉS A BÉRRENDSZER

A munkaviszony felfogható egy megbízó (a mun-

kaadó) és egy megbízott (a munkavállaló) közötti 

szerződésként. A munkavállalót azért alkalmazza a 

munkaadó, hogy elősegítse saját céljai elérését, cse-

rébe pedig bért és egyéb juttatásokat ad. A dolgo-

zók azonban haszonmaximálók, és elsősorban a sa-

ját érdekeik motiválják őket. Szeretnék elkerülni a 

számukra kellemetlenséggel vagy egyéb költségek-

kel járó tevékenységeket. Milyen eszközöket alakít-

son ki a munkaadó, hogy a megbízott érdekeit a sa-

ját céljaihoz igazítsa? Konkrétabban, hogyan érheti 

el, hogy a munkavállaló növelje az erőfeszítéseit?

A nagyobb erőfeszítésre ösztönzés egyik módja 

a közvetlen felügyelet. Alchian – Demsetz [1972] 

szerint a vállalatok lényege, hogy a „csoportos ter-

melésben” legyen egy „központi helyzetben levő 

szerződéskötő”. A lazsálás ellen hatásos eszköz le-

het, ha van valaki, aki arra specializálódik, hogy el-

lenőrizze a csoporttagok input-teljesítményét. 

Míg látszólag minden munkavállaló valami-

lyen felügyelet alatt áll, a szoros és mindenre kiter-

jedő ellenőrzés drága. Nem tökéletes ellenőrzés és 

teljes foglalkoztatás esetén pedig a munkások a la-

zsálást fogják választani, és a teljesítményük visz-

szaesik. Ha az ellenőrzés túl drága, a munkaadó a 

bérezés révén próbálhatja meg a munkavállalókat 

keményebb munkára ösztönözni.

Az ösztönző bérezés egyik formája, amikor az 

alkalmazott bérét közvetlenül az általa előállított 

outputhoz kapcsolják.  Ilyen kibocsátás alapú java-

dalmazás a darabbér, a jutalék [payment by com-

mission], a nyereségmegosztás és a jutalmazás. Bár 

ezek a bérrendszerek csökkentik a munkaadó el-

lenőrzési költségeit, a valóságban a legtöbb mun-

kaviszonyban a munkavállalókat (legalábbis rész-

ben) a munkaidejük alapján fizetik. A kibocsá-

tás alapú bérezés ugyanis felveti az output-mérés 

problémáját. Az említett ösztönző bérrendszerek 

jogi úton csak azokban a ritka esetekben kénysze-

ríthetők ki, amikor sikerül a munkavállaló teljesít-

ményére egy olyan mérőszámot találni, amely bí-

róság előtt is verifikálható. Bizonyíthatóság hiá-

nyában a béreket az outputhoz kötő szerződések 

jogilag nem lesznek érvényesíthetők (Macleod – 

Malcomson [1987, 1989]). A teljesítmény alapú 

bérezés másik problémája, hogy a munkavállaló-

nak szembesülnie kell jövedelme időbeni ingado-

zásával. Ez a megoldás nem elégíti ki a kockázat-

kerülő munkavállaló igényeit (amint azt a 4. feje-

zetben láttuk), aki az időbeli ingadozás kockáza-

tát csak akkor lesz hajlandó elfogadni, ha a várha-

tó bérének emelkedése ellensúlyozza azt. Minden 

megbízási kapcsolat alapproblémája az ösztönzés 

és a kockázatmegosztás közötti elkerülhetetlen 

átváltás. A munkaadó feladata, hogy olyan mun-

kaszerződést alakítson ki, amely anélkül ösztönzi 

a munkavállalókat magasabb teljesítményre, hogy 

túl nagyra növelné az általuk viselt kockázatot 

(lásd például Douma – Schreuder [1998], 76.). 

Az output alapú bérezés problémáit ismerve, 

a másik lehetőség a munkavállalók ösztönzésére, 

hogy a piaci egyensúlyi szintnél magasabb bért fi-

zetünk nekik. Ez a lényege a hatékony bérezés el-

méletének, amelynek központi gondolata a követ-

kező: a magasabb bér erősebb elköteleződést ala-

kít ki a munkavállalóban a cég iránt, ami nagyobb 

termelékenységre ösztönzi.

A bérszint meghatározza, hogy a munkavállaló 

inkább támogatóan vagy pedig ellenségesen tekint 

a munkaadójára – és ez hat a termelékenységére is. 

Az ezzel kapcsolatos vizsgálatok közül a legfonto-

sabb Akerlofnak [1984] az „ajándékcserén” alapu-

ló kapcsolatokról adott leírása. Eszerint, amikor a 

vállalat „magas” bért fizet, akkor végső soron aján-

dékot ad az alkalmazottjainak, amit azok viszo-

noznak. Úgy tevékenykednek, hogy az a cég hasz-

nára legyen – még akkor is, ha azért a cég nem ju-

talmazza őket külön.

A munkavállalók tevékenységének legtöbbet 

vizsgált eleme, hogy a bér miképpen befolyásolja 

munkájuk mennyiségét és intenzitását (az erőfeszí-

tést és a termelékenységet). A munkavállalók fel-

ismerik, hogy bár az ellenőrzés nem olyan kifino-

mult, hogy minden lazsálásra biztosan fény derül-
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jön, de ha rajtakapják őket, hogy ígéretük ellené-

re sem dolgoznak keményen, akkor el fogják őket 

bocsátani. Így elveszítik bérüknek a piaci egyensú-

lyi szintet meghaladó részét, hiszen ha nem igye-

keznek, és elbocsátják őket, akkor az alacsonyabb 

bér kockázatával kell szembesülniük. A kedvezőt-

len bérkilátások tehát keményebb munkára ösz-

tönzik őket. A béreknek a máshol elérhető szint 

fölé emelése tehát a munkaadók számára egyrészt 

hasznot hoz (csökken az ellenőrzés költsége), más-

részt költséget jelent (növeli a bérkiadásokat). Míg 

a béremelés kezdetben vélhetően jól szolgálja a ter-

melékenység és ezzel a profitnövelés célját, egy bi-

zonyos szint fölött a nagyobb bér miatti költség 

már meghaladja a munkaadó magasabb termelé-

kenységből fakadó hasznát. A profitmaximalizá-

lás megköveteli, hogy a piaci egyensúlyt megha-

ladó bérszint további emeléséből származó határ-

bevétel egyenlő legyen az emelés határköltségé-

vel. Az optimális szint a hatékony bér (Ehrenberg – 

Smith [1997], 396.). A lazsálást ellenösztönző ha-

tékony bér szintje attól függ, hogy a munkaválla-

lók számára milyen egyéb lehetőségek érhetők el. 

Valószínűsíthetjük, hogy negatív kapcsolat lesz az 

átlagos bérszint és a munkanélküliség között (lásd 

Ehrenberg – Smith [1997], 582.).

Shapiro – Stiglitz [1984] modelljükben bemu-

tatták, hogy ha minden munkaadó ugyanazt a bér-

emelési stratégiát követi, akkor az ösztönzési ha-

tás eltűnik: a legrosszabb, ami egy lazsáló munka-

vállalóval történhet, hogy elbocsátják és – feltéte-

lezve, hogy nincs munkanélküliség – azonnal új 

munkahelyet is talál magának, hasonló bérért. Ha 

azonban az összes munkaadó megemeli a bért, a 

munkaerő-kínálat meg fogja haladni a keresletet, 

ami munkanélküliséget jelent. Munkanélküliség 

esetén viszont még akkor is megmarad az ösztön-

zés a lazsálás elkerülésére, ha minden cég egyfor-

mán emeli a béreit. Ekkor ugyanis a munkavállaló 

nem kap azonnal másik munkát, ha elbocsátják.

Lazear [1979] bebizonyította, hogy mind a 

munkaadónak, mind a munkavállalónak előnyös, 

ha úgy rendezik át időben a jövedelmeket, hogy a 

munkavállaló karrierje kezdetén „alulfizetett” le-

gyen (a jövedelme elmaradjon a határtermékétől), 

később pedig „túlfizetett”. A bér növekedésének 

kitolása az egyén későbbi életciklusára módosít-

ja a munkavállaló erőfeszítéssel kapcsolatos ösz-

tönzőit is: csökkenti annak esélyét, hogy ellazsálja 

a feladatait, hiszen a büntetés, ha elkapják és elbo-

csátják, most magában foglalja azt is, hogy elveszí-

ti későbbre halasztott jutalmát.

A munkavállalók ösztönzésének másik lehe-

tősége az előléptetési verseny [promotion tourna-

ment]. A munkavállalók erőfeszítéseinek jutalma 

lehet az előléptetés. Az előléptetési verseny mo-

delljeit Malcomson [1984, 1986] és Bhattacharya 

[1986] mutatja be.

Azok a szerződések, amelyek arra ösztönzik 

a munkavállalókat, hogy meghatározott erőfeszí-

tést tanúsítsanak, gyakran olyan megállapodások, 

amelyeket nem lehet harmadik fél, például bíró-

ság által kikényszeríttetni. Ezeket a szerződéseket 

nevezzük „implicit szerződésnek”. Széles körben 

elfogadott, ám csak ritkán explicit módon megfo-

galmazott elv például, hogy a jó munkát végző al-

kalmazott jutalmat kap. Az implicit szerződése-

ket meg kell különböztetni a harmadik fél által ki-

kényszeríthető explicit szerződésektől. Semmi ér-

telme nem lenne, ha a felek azzal töltenék az ide-

jüket, hogy beleírják az alkalmazottól elvárt telje-

sítményszintet a munkaszerződésbe, hiszen a bí-

róság előtt úgysem tudnák igazolni a valós erőfe-

szítés mértékét. A munkás erőfeszítését s így ki-

bocsátását is igazolhatatlan információnak kell te-

kinteni (Carmichael [1989]).

6. A MUNKASZERZŐDÉSEK

HOSSZÚ TÁVÚ, NEM TELJES

ÉS IMPLICIT JELLEGE

Ha a munkaszerződés célja az, hogy szabályozza a 

kapcsolatspecifikus beruházásokat és elossza a be-

lőlük származó hasznokat, továbbá biztos jövede-

lemáramlást garantáljon, és az elhalasztott fizeté-

sek rendszerével nagyobb erőfeszítésre ösztönözze 

az alkalmazottat, akkor a hosszú távú munkaviszony 

több úton is elősegítheti a hatékonyságot (lásd 

Büchtemann – Walwei [1996]). Normális esetben a 

hosszú távú szerződés soha nem teljes, azaz nem ha-

tározza meg pontosan mindkét fél teendőit minden 

elképzelhető esetre (Hart [1987]). A munkaszerző-

dések nem lesznek teljesek, ha a felek nem képesek 

minden jövőbeni eshetőséget előre látni. De ha elő-

re is látnák az összes lehetséges helyzetet, akkor is 

nagyon költséges lenne minden részletet szerződés-

be foglalniuk. Még ha ki is akarnának térni minden 
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részletre a szerződésben, általában akkor sem tudják 

azt olyan formában megtenni, hogy a bíróság ki-

kényszerítse eredeti szándékaikat, mivel a szükséges 

információkat nem tudnák igazolni egyetlen har-

madik fél, így egy bíróság előtt sem (Malcomson 

[1997], 1917.). Ha pedig a kikényszerítés mégis le-

hetséges, igen gyakran túlzottan nagyok a költségei. 

Ha a felek – bármelyik előbbi ok miatt – nem írnak 

le minden részletet explicit módon a szerződésben, 

akkor csak a hosszú távú szerződések implicit for-

májára hagyatkozhatnak.3

Szerencsés, ha a munkaszerződéseket expli-

cit és implicit megállapodások keverékeként fog-

juk fel. Implicit megállapodás mindaz, amit ugyan 

kölcsönösen elismernek a felek, de jogilag nem ki-

kényszeríthető. Gondolhatunk például a munka-

adó és a munkavállaló közötti olyan hallgatólagos 

megegyezésre, amely az utóbbinak jutalmat ígér 

arra az esetre, ha kiemelkedő erőfeszítéseket tesz, 

vagy nem hagyja el a céget. Az implicit szerződést 

jogi úton nem lehet kikényszeríteni, ez azonban 

nem jelenti azt, hogy értéktelen lenne. Ilyen szer-

ződést ugyanis akkor kötnek a felek, ha a meg-

állapodás önkikényszerítő erejére hagyatkozhat-

nak. Az önkikényszerítő implicit szerződések lénye-

ge, hogy ha mindkét félnek érdeke a munkakap-

csolat fennmaradása, akkor nem fogják megszeg-

ni hallgatólagos ígéreteiket sem. Önkikényszerítő 

implicit szerződés csak olyankor jöhet létre, ha 

mindkét fél számára hasznot hajt az adott meg-

állapodás fennmaradása (Macleod – Malcomson 

[1987, 1989]). A haszonmegosztás módja kulcs-

fontosságú: lényegében ez határozza meg a szer-

ződés formáját. Carmichael [1989] jó áttekintést 

nyújt arról, hogy miből is származik a munkaerő-

piacon létrejött önkikényszerítő implicit szerző-

dések haszna.

Minden meglévő kapcsolat egyik haszna, hogy 

fenntartása révén meg lehet takarítani a közvetlen 

mobilitási költségeket. A korai elemzések egy része 

(például Baily [1974]) is az alkalmazottak munka-

helyváltási, illetve a munkaadók helyettesítési költ-

ségeire helyezte a hangsúlyt. Ha a munkaadók töb-

bet nyernek a létező munkaviszonyok fenntartásá-

ból, mint az aktuális munkások lecseréléséből, ak-

kor veszteséget jelent számukra, ha például ígére-

teik ellenére sem léptetik elő a „jó” dolgozóikat, és 

ezzel a cég elhagyására ösztönzik őket.

A specifikus humántőkébe történő beruházás 

az implicit szerződésekkel járó haszon második 

forrása. A szerződés felszámolása nem vonzó, ha 

ezzel a beruházás is elvész.

A haszon harmadik forrása a hírnév (reputáció) 

– amint Holmstrom [1981] és Carmichael [1984] 

bemutatta. Ha akár a munkaadóról, akár a mun-

kavállalóról az a kép alakul ki, hogy bármikor kész 

felbontani egy szerződést, amikor rövid távú érde-

ke úgy kívánja, akkor meglehetősen nehezen fog 

olyan partnert találni, aki a későbbiekben hajlandó 

lesz szerződni vele. A rossz hírnév tehát többlet-

költséggel jár a jövőben. Bull [1987] szerint a hír-

név hatása csak akkor erős, ha a megállapodások 

felbontásával kapcsolatos információ viszonylag 

gyorsan elterjed a munkaerőpiacon. Nem valószí-

nű, hogy a külső, piaci hírnév hatása a munkaerő-

piacokon elég erős lenne ahhoz, hogy arra lehes-

sen alapozni az implicit megállapodásokat. Míg a 

piacon általában nem érhető el pontos és aktuális 

információ a vállalaton belüli viszonyokról, addig 

a cégeken belül az információáramlás gyorsabb és 

pontosabb is. Ez a cégeken belüli erős hírnév-ha-

tás az, ami leginkább elősegíti az implicit szerző-

dések létrejöttét. Ha a munkaadó tisztességtelen 

módon megszegi valamely ígéretét, az a munka-

morál csökkenéséhez vezet, ami egyben vesztesé-

get is jelent a vállalatnak.

Végül, az implicit szerződések fennmaradá-

sára a hatékony bérek is magyarázattal szolgál-

hatnak. A munkavállalók nem fognak kilépni, ha 

máshol kevesebbet kereshetnek. Ha pedig a jelen-

legi munkaviszonyban jobban járnak, mint má-

sutt, akkor automatikusan veszteséggel jár szá-

mukra, ha nem teljesítik feladataikat és ezért el-

bocsátják őket.

7. ÖSSZEFOGLALÁS

Megmutattuk, hogy a munkaerő-piaci partnerek 

miképpen küzdhetnek meg az olyan problémákkal, 

mint az információs aszimmetria, a bizonytalanság 

vagy a munkaviszony különböző elemeit fenyege-

3A hosszú távú nem teljes szerződések irodalmát az Enciklopédia 4100. fejezete (Contractual Choice) és 4200. fejezete (Long term 

Contracts and Relational Contracts) tekinti át.
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tő opportunista viselkedés. A munkaszerződésnek 

több szerepe, funkciója is van: össze kell párosíta-

nia a megfelelő munkaadókat és munkavállalókat; 

szabályoznia kell a kapcsolatspecifikus beruházáso-

kat, és el kell osztania a belőlük származó haszno-

kat; meg kell osztania a kockázatokat, ki kell egyen-

getnie a jövedelemáramlást; és nagyobb erőfeszítés-

re kell ösztönöznie az alkalmazottakat (Ehrenberg 

– Smith [1997], 394.). A bérrendszer kialakítása 

nem csak abból áll, hogy a felek „utánajárnak”, hogy 

mekkora az adott munkakör piaci bére. A piacinál 

magasabb bér több termelékeny munkást vonz, és 

kevésbé motiválja őket arra, hogy kilépjenek a kép-

zés után, illetve, hogy lazsáljanak. A kockázatkerü-

lő munkavállalók jobban szeretik, ha kiszámítható a 

jövedelemáramlás. Ezen alapul az implicit szerződé-

sek elméletének a bérek merevségére vonatkozó meg-

állapítása. Eszerint a bérek nem olyan változéko-

nyak, mint a vállalat output árai. A merev bérrend-

szerről beláttuk, hogy az akadályozási problémára is 

megoldást jelenthet.

Az explicit megállapodásokon túl a munka-

adók és a munkavállalók jó néhány informális és 

implicit ígéretet is tesznek egymásnak a jelenlegi 

és jövőbeli magatartásukra vonatkozóan. Ahhoz, 

hogy egy implicit szerződés önkikényszerítő le-

gyen, az szükséges, hogy a munkaviszony mindkét 

félnek hasznot hozzon. A munkaadó és a munka-

vállaló feladata abban áll, hogy megtalálják a ha-

szon megosztásának módját.
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