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KATONAI ILLETMENY- ES
OSZTONZESI RENDSZER

Humanstratégiai koncepcioé — 55-25-20 modell

A megtartast, a munkara 6szténzést, a szakmai tudas és a beosztasi felel6sség egyensulyat
szolgalo javadalmazasi architektura

Szakpolitikai munkaanyag

2026. szeptember

A dokumentum koncepciot és szabalyozasi iranyokat tartalmaz. Nem mindsiil jogszabalytervezetnek vagy egyedi jogi
véleménynek; a kodifikacio el6tt tételes hatalyossagi és kéltségvetési vizsgalat sziikséges.
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Vezetdi 0sszefoglalo

A katonai bérrendszernek egyszerre kell négy, egymassal részben verseng6 célt szolgalnia: megfelelé
élet- és jovedelembiztonsagot kell nyujtania; meg kell fizetnie a tényleges beosztasi felelésséget; el kell
ismernie a honvédség szamara hasznosithato tudast és szakmai kompetenciat; valamint képesnek kell
lennie gyorsan reagalni azokra a munkaer@piaci és szolgalati helyzetekre, amelyek egy altalanos
bértablaval nem kezelheték hatékonyan. A javasolt modell ezért nem egyetlen bértablaban probal minden
problémat megoldani, hanem vildgosan elkuldniti a stabil illetményt, a potliékokat, a
teljesitményprémiumot és a nem bérjellegli megtartasi eszkdzoket.

A modell k6zponti tétele

A beosztas fizeti a felel6sséget; a képzettség a ténylegesen hasznosulé tudast; a rendfokozat a katonai
statuszt és hierarchikus felel6sséget. A potlék az idéleges vagy rendkiviili terhet, illetve a munkaerépiaci
torzulast korrigalja. A prémium az el6re meghatarozott célhoz koétott, bizonyithatd tobbletteljesitményt fizeti
meg.

Javasolt suly /

Rendszerelem !
nagysagrend

Humanstratégiai funkcio

Beosztasi komponens

55% a stabil illetményen
beldl

Felelésség, dontési suly, munkakdri komplexitas,
szervezeti és miveleti hatas.

Képzettségi és
kompetencia-komponens

25% a stabil illetményen
beltl

A beosztasban szikséges és ténylegesen
hasznositott szakmai tudas piaci és szervezeti értéke.

Rendfokozati komponens

20% a stabil illetményen
beldl

Katonai jogallas, hierarchikus helyzet, parancsadasi
és szolgalati felel6sség.

Tulmunka ellenértéke

A stabil illetményen felll

A ténylegesen teljesitett rendes szolgalati idén felili
munka elkulonult megfizetése.

Specialis feladat /
korulmény potléka

Id6- vagy feladataranyos

Veszély, kildnleges igénybevétel, fokozott készenlét,
terepi/miveleti korilmény.

Munkaerdpiaci korrekcios
potléek

Jellemzdéen 5-30%

A tartésan hianyos, civil piacon kurrens és katonai
rendszerben alularazott szakmak megtartasa.

Eves célprémium

Célérték 8%; normal 5—
10%; fels6 korlat 15%

El6re rogzitett szervezeti, egyéni és kiemelt célok
teljesitésének 6sztdénzése.

Nem bérjellegl total
reward

Célzott jogosultsagok

Lakhatas, csalad, képzés, regeneracio, szolgalati
életpalya, veteran- és nyugdijelemek.

A 55-25-20 arany nem azt jelenti, hogy minden katona teljes jovedelmének pontosan 55%-a beosztasi,
25%-a képzettségi és 20%-a rendfokozati tétel. Az arany a stabil illetmény értékképz6 logikajat rogziti: a
rendszerben a bérkildonbségek elsédleges hajtéereje a beosztasi felelésség legyen, ezt kbvesse a
hasznosithato tudas, és csak harmadik elemként a rendfokozat. A pétlék, a tilmunka és a prémium ezen
felll, elkilonllt jogcimen jelenjen meg.

A nemzetkdzi kbzszolgalati bérreform-irodalom szintén a stabil alapbér dominanciajat, a munkakor-
értékelésre épuld besorolast és a célzott, korlatozott valtozo elemeket tamogatja. Az OECD/SIGMA 2024-
es Osszefoglaldja szerint az alapbérnek célszer(i a havi dijazas f6 elemének maradnia, lehetéség szerint
70% folotti arannyal; egyben hangsulyozza a munkakor-értékelés és a konkrét szakmakra végzett piaci
Osszehasonlitas szerepét. [1]

A katonai rendszerek gyakorlata ugyanezt a funkcionalis elkiilénitést mutatja. Az Egyesiilt Allamok
védelmi kompenzacidés rendszere kulon special and incentive pay eszkdzokkel kezeli a kritikus szakmak
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toborzasat és megtartasat, a veszélyes vagy megterheld szolgalatot és a stratégiai szempontbdl fontos
készségek megszerzését. [3] A brit rendszer 2026-ban kilén Recruitment and Retention Payments,
Cyber Skills Payments, Engineering Supplement, HUMINT-, lIégiszemélyzeti és nuklearis
készségkifizetéseket alkalmaz. [4]

A javaslat tiz dontési mondata

1. A katonai illetmény szintje és szerkezete két kulon kérdés: jo struktura alacsony bérszint mellett nem fog
megtartani, ezért a 55-25-20 modell mellett rendszeres piaci és inflacios szintfelllvizsgalat sziikséges.

2. A senioritas ne legyen 6nallo havi bérelem. Az eltoltétt idé Gnmagaban nem azonos a nagyobb

felel6sséggel vagy magasabb teljesitménnyel.

A stabil illetmény legnagyobb, 55%-0s sulyu értékképzéje a betdltdtt beosztas legyen.

4. A képzettség 25%-0s sulya csak a beosztasban szikséges vagy ténylegesen hasznosithaté tudast
honoralja; a puszta oklevélhalmozas ne jarjon automatikus illetményndvekedéssel.

5. A rendfokozat 20%-0s sulya 6rizze meg a katonai statusz és hierarchia pénzulgyi jelentéségét, de ne irja
felll a tényleges munkakoari felelésséget.

6. A tulmunka ne jutalom és ne prémium legyen: az elvégzett tdbbletmunka ellenértéke kulon, ellenérizhetd
munkaidd-elszamolas alapjan jarjon.

7. A specialis feladat- és kortilménypétlék kizardlag addig jarjon, amig a specialis kérilmény fennall; az
allandé munkakori értéket ne pétiékkal, hanem a stabil illetményben kell megfizetni.

8. A munkaerd@piaci korrekcids poétlék évente fellilvizsgalt, adatvezérelt és szakmaspecifikus eszkdz legyen,
jellemzéen 5-30%-0s savban.

9. A pénzbeli 6sztdnzés f6 eszkdze az elére meghatarozott célprémium legyen; az utélagos, mérlegelésen
alapulé elismerés maradjon kivételes teljesitmények, példamutatd cselekedetek elismerési formaja.

10. A megtartasi politika ne kizarélag bérpolitika legyen: a lakhatas, csaladi tamogatas, képzés, regeneracio,
kiszamithatd szolgalatszervezés és a szolgalat utani életpalya legalabb olyan fontos elemei a katonai total
reward rendszernek.

w
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1. A reform humanstratégiai célja

A katonai illetményrendszer nem egyszeriien pénzigyi elszamolasi mechanizmus. A humaneréforras-
stratégia egyik leger6sebb eszkbze, amely folyamatosan Gzenetet kdzvetit arrdl, hogy a szervezet mit tart
értéknek: a formalis statuszt, a tényleges felelésséget, a szakmai tudast, a szolgalati terhelést vagy a
teljesitményt. Ha a bérrendszer és a szervezet altal ténylegesen elvart magatartas eltér egymastal, a
rendszer sajat maga termel ki megtartasi, motivacios és igazsagossagi problémakat.

A javasolt rendszer célja ezért nem egyszeriien az illetmények emelése. A cél egy olyan javadalmazasi
architektura létrehozasa, amelyben a katona szamara érthet6, elére jelezhet6 és ellendrizhetd, hogy miért
kap annyi illetményt, amennyit kap; milyen szakmai vagy beosztasi elérelépés vezet magasabb
keresethez; milyen atmeneti tobbletterhekért jar potlék; és milyen tébbletteljesitménnyel érhet el
prémiumot.

A rendszernek négy alapveté humanstratégiai problémat kell egyszerre megoldania:

o Megtartas: a kritikus tudas és a nehezen poétolhatd allomany elvandorlasanak csdkkentése.

e Munkara 6sztdnzés: a magasabb teljesitmény és a nagyobb felel§sség vallalasa érzékelhett
tobbletjobvedelmet eredményezzen.

o Belsd igazsagossag: az azonos értékli munkat és felel6sséget kdvetkezetesen hasonléan, a valéban eltérd
munkakoroket pedig érzékelhetéen eltéréen arazza a rendszer.

o Kiuls8 versenyképesség: a civil munkaerépiacon kurrens szakmak esetén a honvédség képes legyen
célzottan korrigalni a bérhatranyt anélkil, hogy minden allomanycsoport illetményét ugyanakkora
mértékben kellene emelni.

Fontos kiilonbségtétel

A bérrendszer szerkezete és a bérek abszolut szintje nem azonos kérdés. A 55-25-20 modell azt mondja
meg, hogy miért és milyen sullyal keletkezzen bérklldnbség. A megtartashoz emellett azt is biztositani kell,
hogy a rendszer egészének bérszintje versenyképes legyen a relevans munkaerdpiaci alternativakkal.
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2. A bérrendszer alapelvei

2.1. A stabil illetmény legyen dominans

A katona havi jévedelmének normal szolgalati hénapban déntéen elére kiszamithatd, stabil illetménybél
kell allnia. A tul nagy potlék- és jutalomfiiggéség torzitja a munkakorok egymashoz viszonyitott értékét,
bizonytalanna teszi a jovedelmet és a szervezeti igazsagossag érzetét. Az OECD/SIGMA jo gyakorlatként
azt rogziti, hogy a base salary legyen a teljes havi dijazas f6 dsszetevdje, idealisan 70% folotti
részarannyal. [1] A javasolt katonai modellben ezért normal, kilénleges korilményektdl mentes hénapban
a rendszeres pénzbeli jovedelem 75-85%-at célszeri stabil illetményként biztositani.

2.2. A senioritas ne legyen 6nallo bérelem

A szolgalatban eltoltétt id6 6Gnmagaban nem bizonyit nagyobb munkakoéri felelésséget, magasabb
szakmai kompetenciat vagy jobb teljesitményt. A senioritasi automatikak raadasul a bérkdltség
névekedését részben elvalasztjak a szervezet tényleges képességnovekedesétdl. Ezért az eltoltott évek
ne képezzenek kiilon havi illetménykomponenst.

A hosszu szolgalat értékét ugyanakkor nem kell figyelmen kivil hagyni. A tapasztalat akkor jelenjen meg
a bérben, ha magasabb szint(i, igazolt kompetenciava valik, nagyobb felel6sségl beosztasba vezet, vagy
magasabb rendfokozattal jar. Az életpalya iranti hliséget és a hosszu szolgalat tarsadalmi értékét inkabb
halasztott és nem bérjellegii jogosultsagok — szolgalati nyugdij, tartalék/atmeneti allomany,
veteranjogosultsag, regeneracios szabadsag, lakhatasi vagy képzési elény — honoraljak.

2.3. Egy értéket csak egyszer fizessen meg a rendszer

A rendszer egyik legfontosabb technikai szabalya a kettés medfizetés tilalma. Ha egy munkakor
veszélyessége vagy kuldnleges szaktudasa allandd, és a munkakor értékének Iényegi része, azt a
beosztasi vagy képzettségi komponensben kell arazni. Ugyanazt a tényez6t nem indokolt egyszerre
magasabb beosztasi illetménnyel és allandd pétiékkal is megfizetni. Pétlék csak olyan kdrilményre jarjon,
amely id6leges, valtozd vagy a munkakor tipikus tartalman tulmutato.

2.4. A rendszer legyen egyszer(ien magyarazhato

Minden allomanytag szamara egyetlen oldalon értelmezhetd illetménykimutatas legyen adhatd, amely
elkulonitve mutatja a beosztasi, képzettségi és rendfokozati komponenst, az adott hénapban jaré
potiékokat, a tulmunka ellenértékét, valamint az éves prémium idéaranyosan képzett vagy kifizetett
Osszegét. A transzparencia 6nmagaban megtartasi tényezd: csokkenti a ,titkos egyéni alkuk”, a
kivételezés és a kiszamithatatlansag érzetét.

3. A stabil illetmény 55-25-20 modellje

A stabil illetmény harom, egymastdl vilagosan elvalasztott értékkomponensbdl épll fel. A sulyok a
rendszer egészének értékképzd logikajat hatarozzak meg:

Komponens Suly ‘ Mit araz? - Mit nem araz?

A munkakor felelésségét, szervezeti
Beosztas 55% hatasat, dontési sulyat és
komplexitasat.

Nem fizet életkort, szolgalati id6t
vagy ideiglenes terhelést.

A munkakoérhéz sziikséges és
25% ténylegesen hasznositott, igazolt
szakmai tudast.

Nem fizet irrelevans diplomat
vagy pusztan formalis képesitést.

Képzettség /
kompetencia

Szakpolitikai munkaanyag + 2026. szeptember « 5



KATONAI ILLETMENY- ES OSZTONZESI RENDSZER | 55-25-20 MODELL

Komponens Mit araz? - Mit nem araz?

A katonai statuszt, hierarchikus helyet Nem helyettesiti a
Rendfokozat 20% és rendfokozatbdl eredd szolgalati beosztasértékelést és nem valik
felel6sséget. szolgalatiidé-poétiekka.

3.1. A 55-25-20 sulyozas szakmai indoka

Az 55%-0s beosztasi suly biztositja, hogy a ténylegesen végzett munka és a vallalt felel6sség legyen a
kereseti kildbnbségek legfontosabb oka. A 25%-0s képzettségi suly kelléen erés ahhoz, hogy a szakértdi
karrierat vonzé legyen, és ne csak a vezetdve valas teremtsen érdemi kereseti elérelépést. A 20%-0s
rendfokozati suly megdrzi a katonai hierarchia anyagi jelentéségét, de nem engedi, hogy a rang
onmagaban felllirja a munkakor tényleges értékét.

3.2. Javasolt szamitasi keret

A koncepcio szintjén célszerl egy katonai referenciailletménybdl és harom, szintenként meghatarozott
szorzobdl kiindulni. A képlet:

Stabil havi illetmény

Referenciailletmény x [0,55 x beosztasi szorzé + 0,25 x képzettségi/kompetencia-szorzé + 0,20 x
rendfokozati szorzd].

A referenciailletmény egységes, évente felllvizsgalt rendszerparaméter. A harom szorzé nem egyedi
vezetdi alkuk eredménye, hanem nyilvanos besorolasi tablakbol kévetkezik. igy a modell egyszerre marad
rugalmas és auditalhato. A konkrét forintértékek meghatarozasa kilon pénztgyi modellezést igényel; a
szerkezeti reform és a bérszint-emelés pénzigyileg elkilonitendd.

4. Beosztasi komponens —55%

A beosztasi komponens a rendszer gerince. A katona azért kap magasabb beosztasi illetményt, mert
nagyobb, dsszetettebb, nagyobb kockazatu kdvetkezményekkel jard vagy a honvédség képességeire
nagyobb hatast gyakorlo feladatot |at el. A munkakdr értékét nem a beosztas elnevezése, hanem
egységes munkakor-értékelés hatarozza meg.

4.1. Javasolt munkakor-értékelési dimenziok

Ertékelési dimenzié ‘ Javasolt suly ‘ Ertelmezés

v e s . Mekkora 6nallé déntési mozgastérrel, parancsadasi
Doéntési és parancsnoki

felelésse 25% jogosultsaggal és dontési kdvetkezménnyel jar a
9 munkakor.
Személyi és anyagi felelésség 20% Vezetett allomany, kezelt eszk6zok, fegyverrendszerek,
(o)

koltségvetési vagy anyagi eréforrasok nagysaga.

Feladatkomplexitas és A feladat valtozatossaga, problémamegoldasi igénye,

o 20% .
autonémia szabalyozhatésaga és 6nallésaga.

. . A munkakdr hibatlan vagy hibds mikddésének hatasa
Szervezeti / hadrafoghatosagi o . . . .
hatés 20% az alegység, szervezet vagy képesség rendelkezésre

allasara.
Feleldsségi kivetkezmény 15% A hibas dontés vagy mulasztas emberi, mlveleti, jogi,

pénziigyi vagy reputacios kovetkezményének sulya.

Szakpolitikai munkaanyag « 2026. szeptember - 6



KATONAI ILLETMENY- ES OSZTONZESI RENDSZER | 55-25-20 MODELL

Az értékelésbdl 8—12 beosztasi értékcsoport alakithatd ki. A tul kevés csoport 6sszenyomja a
kuldnbségeket; a tul sok csoport Ujratermeli a bonyolult, nehezen attekintheté bértablat. A javasolt cél tiz
beosztasi sav, amelyek kdzott érzékelhetd, de nem szélséséges illetménylépcsdk vannak.

4.2. Beosztasi felelGsség és vezetdi palya

A parancsnoki felelésséget a rendszernek érzékelhetéen meg kell fizetnie. Ha egy magasabb vezetdi
beosztas vallalasa csak minimalis nettd kereseti kiildnbséggel jar, mikbzben Iényegesen n6 a személyi,
fegyelmi, anyagi és miveleti felel6sség, a bérrendszer kifejezetten ellendsztonzéve valik. A 55%-os
beosztasi suly célja ennek a feszlltségnek a megszintetése.

4.3. SzakértGi és vezetdi palya egyenranguisaga

A beosztasi rendszer ne kényszeritse a kiemelkedd szakembereket vezetdi palyara pusztan azért, mert
kizarolag ott érhet6 el magasabb illetmény. Létre kell hozni magas értékl szakért6i beosztasokat —
peéldaul kiber, hiradd, repllémiszaki, fegyverrendszer-, egészséglgyi, hirszerzési vagy specialis
logisztikai terlleten —, amelyek vezetbi beosztas nélkll is magas beosztasi kategériaba sorolhatdk, ha a
szervezeti hatds és a szakmai felel6sség ezt indokolja.

5. Képzettségi és kompetencia-komponens — 25%

A képzettségi komponens célja nem az oklevelek dijazasa, hanem a honvédség szamara hasznosithato
tudas megtartasa. Csak olyan képesités, engedély, minésités vagy kompetencia noévelje az illetményt,
amelyet a munkakor megkodvetel, vagy amelynek tényleges felhasznalasat a szervezet igazolja.

5.1. A 25% belsd felosztasa

A stabil illetményen

beliili saly VL i

Alkomponens ‘

Iskolai/szakmai végzettség, katonai szakképzettség,
15 szazalékpont hatésagi jogosultsag vagy olyan végzettség, amely a
beosztas ellatasi feltétele.

Munkakérhoz sziikséges
képzettségi szint

Min&sitett szakmai jartassag, rendszerismeret, nyelv,
10 szazalékpont licenc, oktatéi vagy specialis szakért6i kompetencia,
amennyiben ténylegesen hasznosul.

Igazolt kompetencia és
specializacié

A masodik alkomponens teszi lehetévé, hogy a rendszer a formalis végzettségen tul a tényleges tudast is
megfizesse. Példaul ugyanazon végzettséggel rendelkezd két szakember kdzott indokolt lehet
kuldnbséget tenni, ha az egyik olyan ritka rendszerjogosultsaggal, magasabb szint(i szakminésitéssel
vagy miveletileg hasznalt nyelvtudassal rendelkezik, amely kézvetlenul ndveli az alakulat képességét.

5.2. Mit ne fizessen a képzettségi komponens?

e a beosztassal szakmailag 6ssze nem fliggé diploma vagy tanfolyam puszta meglétét;
e lejart vagy ténylegesen nem gyakorolt jogosultsagot;

e olyan nyelvvizsgat, amelyet a munkakoérben tartésan nem hasznalnak;

e ugyanazon kompetencia tébbsz6rds, parhuzamos jogcimen torténd dijazasat;

e a pusztan szolgalati id8bél feltételezett, de nem igazolt szakmai jartassagot.

5.3. Kompetencia megujitasa

Az id6szakosan megujitandd jogosultsagokhoz kotott illetményrészt rendszeres validaciohoz kell
kapcsolni. Ha példaul egy szakmai engedély, rendszerjogosultsag vagy nyelvi mindsités érvényessége
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megsziinik, a kapcsoldd6 kompetenciaelem csak tirelmi idé utan maradjon fenn. Ez 8sztdnzi a tudas
karbantartasat, és megakadalyozza, hogy a képzettségi elem rejtett senioritasi pétiékka valjon.

6. Rendfokozati komponens — 20%

A rendfokozat a katonai szervezet egyik alkotéeleme, ezért pénzigyi jelentéségét meg kell 6rizni. A
rendfokozat a szolgalati hierarchiaban elfoglalt helyet, a katonai tekintélyt, a parancsadas és
engedelmesség rendszereben viselt statuszt, valamint szamos jogi és szolgalati kotelezettséget jelenit
meg.

A 20%-o0s suly azonban tudatos korlat: a rang ne valjon a bérrendszer dominans elemévé. Két azonos
rendfokozatu katona bére indokoltan eltérhet, ha az egyik joval nagyobb felel6sségii beosztast tolt be
vagy olyan magasabb szakmai kompetenciat hasznosit, amelyet a masik nem. Ugyanakkor el6léptetéskor
az illetményndvekedésnek mindig érzékelhetének kell lennie, mert a rendfokozati elémenetel a katonai
életpalya egyik legfontosabb statuszjelzése.

6.1. A senioritas kizarasa a rendfokozati komponensbdl

A rendfokozati illetmény egy adott rendfokozathoz kotoétt 6sszeg vagy szorzo legyen. Ugyanazon
rendfokozaton bellil ne legyen automatikus, szolgalati évek alapjan emelkedd lépcsd. A fejlédést a
magasabb beosztasi kategoria, az Uj kompetencia megszerzése, a rendfokozati eléléptetés vagy a
teljesitményprémium honoralja.

7. A potlékrendszer uj logikaja

A potlékoknak nem szabad a bértabla hianyossagait tartosan elfed6 ,masodik illetményrendszerré”
valniuk. A potlék funkcidja az, hogy olyan tdbbletterhet vagy kuilsd piaci torzulast korrigaljon, amelyet nem
célszer(i vagy nem lehet a stabil illetménybe beépiteni. A javasolt rendszerben harom & potiékkor
maradjon.

Pétléktipus Mikor jar? Javasolt elszamolas Megsziinés
A rendes szolgalati id6n felli, Ora- vagy miiszakalapu; a
. _— nyilvantartott és stabil illetménybdl képzett A konkrét tobbletmunka
Tadlmunka ellenértéke ; L R, ) e e o .
elrendelt/elismerhetd oradij és potlékszorzo kompenzalasaval/kifizetésével.
szolgalatteljesités esetén. alapjan.
Veszélyes, rendkivil megterheld, Lehetdleg nap-, miszak- s
o . e i e . P A specialis kortilmény
Specialis feladat- és kulonleges készenléti, terepi vagy vagy feladatalapu fix P
T 14 o A . . . ) megsziinésével
korilménypotlék mdveleti koriimény tényleges 0sszeg; csak indokolt .
iz s automatikusan.
fennallasakor. esetben szazalékos.

Adatokkal igazolt hianyszakmaban,
Munkaer6piaci korrekciés | ahol a civil bérkilonbség és az A stabil illetmény 5-30%-a,
potléek utanpotlasi nehézség megtartasi évente felllvizsgalva.

kockazatot okoz.

Ha a szakma piaci és
feltoltottségi mutatdi tartésan
normalizalédnak.

7.1. Talmunka: nem teljesitmény, hanem elvégzett tobbletmunka

A tulmunka dijazasat fogalmilag el kell valasztani mind a jutalmazastél, mind a prémiumtdl. Az a katona,
aki a rendes szolgalati idején tul dolgozik, nem azért jogosult tdbblet-ellenértékre, mert ,jobban teljesitett”,
hanem azért, mert tobb id6t bocsatott a munkaltatd rendelkezésére. Ha a tulmunka kifizetése vezetoi
jéindulattol vagy év végi jutalomkerettdl fligg, a rendszer 6sszekeveri a munkaidd ellenértékét a
teljesitmény elismerésével.

Javasolt elv: minden nem miveleti kivételbe tartozo, ténylegesen mérheté tulmunka kertljon elektronikus
idényilvantartasba. Els6dleges kompenzacio lehet szabadidd, ha az ésszer( idén belll ténylegesen
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kiadhato; ennek hianyaban pénzbeli megvaltas jarjon. Szakpolitikai kiinduldpontként a rendes éradij
150%-a alkalmazhatd hétkéznapi tulmunka, 200%-a pihenénapon vagy munkasziineti napon elrendelt
tobbletszolgalat esetén. Ezek javasolt paraméterek, amelyeket a szolgalatszervezési és koltségvetési
modellezés soran kell véglegesiteni.

Az uniés munkaid8-szabalyozas kapcsan fontos jogi kilénbség, hogy a 2003/88/EK iranyelv elsésorban a
munkaidé és pihendid6 szervezését szabalyozza, nem a tulmunka dijazasanak 6sszegét. Az Eurdpai
Unié Birésaga a C-742/19. Ggyben azt is kimondta, hogy a katonai allomany nem altalanossagban kivett
az iranyelv hatalya aldl; ugyanakkor meghatarozott mveleti, kiképzési, rendkivili vagy rotacioval
Osszeegyeztethetetlen katonai tevékenységek kivil eshetnek azon. [10][11] A javasolt rendszer ezért a
normal, tervezhetd szolgalati tevékenység és a sajatos katonai kivétel vilagos elkilonitésére éplil.

7.2. Specialis feladatok és szolgalati koriilmények

A specialis pétiék azt honoralja, hogy a katona egy meghatarozott idészakban vagy feladatban az
atlagosnal nagyobb fizikai, pszichés, biztonsagi vagy életviteli terhelést vallal. Tipikus jogcim lehet a
kulénleges muveleti, tlzszerész, buvar-, ejtéernyés, repllé-hajézo, veszélyesanyag-kezelési, tartdés
terepi, kiemelt készenléti vagy veszélyeztetett kilfdldi szolgalat.

Az azonos veszélyt vagy életviteli terhet visel6 katonak kdzétt nem minden esetben indokolt a
rendfokozatbdl vagy alapilletménybdl ered6 aranyos kulénbség. Ezért ahol a teher jellege objektiven
azonos — példaul egy adott napi veszélyességi vagy terepi terhelés —, célszer(ibb fix napi vagy
miszakésszeggel szamolni, mint az alapilletmény szazalékaval. Szazalékos pétlék ott indokolt, ahol a
tobbletterhelés a felel6sség szintjével ténylegesen egyiitt né.

8. A munkaerdpiaci korrekcids potlék részletes modellje

A honvédség bizonyos foglalkozasokban kézvetlenil versenyez a civil munkaerépiaccal. Kiberbiztonsagi
szakeértd, informatikus, mérndk, reptlémiszaki szakember, orvos, mas egészségugyi szakember vagy
egyes specialis technikai munkakorok esetén egy egységes katonai bértabla kdnnyen alularazhatja a
piaci értéket. Ennek megoldasa nem feltétlenll egy altalanos illetményemelés, hanem egy célzott,
transzparens és visszavonhatd munkaerépiaci korrekcio.

A brit védelmi rendszer 2026-o0s jelentése kifejezetten kilén Recruitment and Retention Payments és
készseégkifizetéseket tart fenn, tébbek kdzott kiber-, mérnodki, HUMINT-, légiszemélyzeti és nuklearis
terlletekre. [4] Egy 2025-0s brit parlamenti valasz szerint a mérndoki kritikus készségekhez kapcsolodo
kisérleti potlék korai visszajelzései 53%-0s ndvekedést mutattak a maradasi szandékban; ezt ugyan nem
szabad kozvetlenll magyar hatasbecslésként kezelni, de jOl jelzi a célzott eszk6z humanstratégiai
racionalitasat. [5]

8.1. Javasolt hianyszakma-index

Mutaté Suly ‘ Példa a mérésre

Az 6sszehasonlithaté civil munkakdrék median teljes

Civil-katonai bérkiilonbseg 30 pont pénzbeli dijazasahoz mért elmaradas.

Tartésan betdltetlen vagy ideiglenesen helyettesitett

Feltdltetlenség / Ures beosztasok | 20 pont . .
beosztasok aranya.

Az adott szakmacsoport 12 havi 6nkéntes kilépési

Onkéntes kivalas 20 pont . . L )
aranya az allomanyatlaghoz képest.

Toborzasi nehézség 15 pont !Betolte5| ’|’do, s!kertelen palyazatok, alkalmas
jelentkez6k szama.

Pétias koltsége és ideje 10 pont Kiképzési/képzési id6, tanfolyami kdltség, jogosultsag

megszerzésének idigénye.
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Mutato Példa a mérésre

A képesség kiesésének kdzvetlen hatasa a
Stratégiai kritikalitas 5 pont hadrafoghatésagra vagy NATO-/nemzeti
kotelezettségre.

8.2. A potlék mértékének automatizalt savjai

Hianyszakma-index ‘ Javasolt korrekcié Dontési szabaly

0-59 pont 0% Nincs r’er'1c'isz’erszm’tu mynkaerop'lam potlék; egyedi
toborzasi intézkedés még lehetséges.

60-69 pont 5-10% Mérsékelt, de igazolhaté megtartasi probléma.

70-79 pont 10-20% Jele’ntos' piaci elmaradas vagy tartés feltoltési
nehézség.

80-89 pont 20-25% Kritikus hiany, gyors beavatkozasi igény.
Stratégiai képességet veszélyeztetd

90-100 pont 25-30% szakemberhiany; fels6 sav csak kdzponti
jévahagyassal.

A hianyszakma-mindsités legfeljebb két évre szdljon, de évente kdtelezben Ujraszamolandd legyen. A
potlék csokkentése vagy megsziintetése elére meghatarozott atmenettel térténjen, hogy a rendszer ne
okozzon hirtelen jévedelmi sokkot. A piaci pétlék nem személyhez, hanem meghatarozott
szakmacsoporthoz és beosztasi feltételekhez kapcsolddjon; igy csdkkentheté az egyedi alku és a
szervezeti egyenlétlenség.

Humanstratégiai elé6ny

Célzott piaci korrekcioval nem kell a teljes allomany bérét ugyanakkora 6sszeggel megemelni egy néhany
szaz vagy néhany ezer f6s kritikus szakmacsoport megtartasahoz. A rendelkezésre alloé bérforras igy
nagyobb megtartasi hatast érhet el egységnyi koltség mellett.

9. A célprémium rendszere

A teljesitmény Osztdnzésére a javasolt modellben az elére meghatarozott célprémium szolgal. A prémium
nem az alapfeladatok ,jo elvégzésének” automatikus pluszpénze, hanem az alapkévetelményen
tulmutato, elbre rogzitett szervezeti és egyéni eredményhez kapcsolddo valtozo juttatas.

9.1. Pénziigyi keret

Elem | Javaslat

Célprémium alapja Az éves stabil illetmény.

Normal célérték Az éves stabil illetmény 8%-a.

Tipikus kifizetési tartomany 5-10%.

Abszolut felsé korlat 15% — csak dokumentalt, kiemelked6 tobbleteredmény esetén.
Kifizetés gyakoriséga Ili\r/]e;rtwéz gssy.szer; nagy programoknal féléves részelszamolas
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| Javaslat

Eldre elkulonitett prémiumkeret, nem év végi maradvanypénz-

Finanszirozasi elv .
fuggbség.

9.2. A prémium harom pillére

Hadrafoghatdsag, kiképzési célok, technikai
50% rendelkezésre allas, hataridés feladatvégrehajtas,
ellen6rzési eredmények.

Szervezeti / alegység
teljesitmény

Szakmai min&ség, megbizhatésag, fejlesztési célok,
Egyéni teljesitmény 30% vezetbi/szakértdi teljesitmény, dokumentalt
tobbleteredmény.

Uj képesség bevezetése, rendszeratallas, innovacio,
Kiemelt cél vagy projekt 20% koltség- vagy idémegtakaritas, kiemelt miveleti vagy
szervezeti cél teljesitése.

A katonai szervezetben a csoportos teljesitmény aranya szandékosan magas. Sok eredmény nem
rendelhetd tisztan egyetlen emberhez: a hadrafoghatdsag, a kiképzési szint, egy technikai rendszer
rendelkezésre allasa vagy egy 0sszetett mivelet sikere csapatmunka. Az OECD teljesitménybérrdl szolo
elemzései is figyelmeztetnek arra, hogy az egyéni 6sztonzdk egyuttmiikodsd szervezetekben ronthatjak a
csapatmunkat, mig a csoportos vagy vegyes rendszerek képesek ersiteni azt. [2][7]

9.3. Belépési feltételek — a ,,gate” rendszer

A prémium kifizetésének legyenek olyan minimumfeltételei, amelyek nem kompenzalhaték mas mutatd
tulteljesitésével. Ezek védik a szervezetet a teljesitménymutatok kijatszasatél. Javasolt belépési
feltételek:

e a kotelezd biztonsagi és munkavédelmi szabalyok betartasa;

o akotelezd jelentések és események valds, teljes korli rogzitése;

e sulyos fegyelmi vagy integritasi szabalysértés hianya a teljesitményidészakban;

e a beosztashoz kotott alapvetd kiképzési, alkalmassagi és szakmai minimum teljesitése;

o vezet8i beosztasban a beosztottak jogszerii és fenntarthaté szolgalatszervezésének
minimumkovetelménye.

Ezzel elkerllhetd példaul az a torz 6szténz8, amelyben a ,kevés baleset” jutalmazasa a balesetek

elhallgatasara 6szténdzne. A mérészam ne a jelentett események puszta szamat, hanem a megel6z6
intézkedések mindségét, a szabalykdvetést és a valds kockazatcsokkentést értékelje.

9.4. Javasolt pontozasi képlet

Prémiumkeéplet

Eves célprémium = éves stabil illetmény x 8% x [0,50 x szervezeti pontszam + 0,30 x egyéni pontszam +
0,20 x kiemelt cél pontszam]. A pontszamok 0,00—1,20 kozotti skalan mozognak; a végsé kifizetés a stabil
éves illetmény 15%-anal nem lehet magasabb.

A 1,00 pont a teljes célérték elérését jelenti. A 0,80 alatti eredmény az adott pillérben részben vagy
teljesen kizarhatja a kifizetést; az 1,00 feletti érték kizarolag el6ére definialt ,stretch target” teljesitésére
adhato. Az értékelési rendszer célja nem az, hogy mindenkit mesterségesen rangsoroljon, hanem hogy a
teljesitmény és a kifizetés kozott eldre lathatd kapcsolatot teremtsen.
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10. Miért jobb a prémium a jutalmazasi logikanal?

A magyar honvédelmi szabalyozas jelenleg pénzbeli teljesitményelismerést ismer: a 21/2024. (1X. 30.)
HM rendelet alapjan a dontésre jogosult eldljaro egydsszegil pénzbeli elismerést allapithat meg
huzamosan kiemelked6 feladatellatasért, tdbbletfeladatért vagy kimagaslo teljesitményért; a rendszer
teljesitményértékelési savokhoz és éves felsd korlatokhoz is kapcsolédik. [8] A 44/2025. (XII. 19.) HM
utasitas részletes eljarasi keretet hataroz meg a teljesitményelismerési keretek megallapitasara. [9]

Ez a rendszer alkalmas lehet az utélagos elismerésre, de humanstratégiai 6sztonzéként mas logikat
kovet, mint az itt javasolt célprémium. A prémium 6 elébnye nem az, hogy ,t6bb pénzt” ad, hanem az,
hogy a teljesitmény el6tt teremti meg a teljesitmény és az anyagi eredmény kozotti kapcsolatot.

Szempont Utolagos jutalmazasi / elismerési logika Elére meghatarozott célprémium
s A teljesitmény utan szlletik dontés az A cél, a mérési mod és a pénzlgyi keret a
Id6beliség . - S en
elismerésrdl. teljesitményidészak el6tt ismert.
Oszténzé hatas Elsésorban megerdsit és elismer. A teljesitmeny kozben is orientdlja a

magatartast.

A dolgozé nem feltétlentl tudja elére, hogy miért

L . - El6re ismert célérték és kifizetési logika.
és milyen 6sszeg jarhat.

Kiszamithatosag

Vezetdi mérlegelés Nagyobb utélagos mérlegelési tér. A vezetdi merlegeles eldre rogzitett keretbe

kerdl.
Szervezeti Kénnyebben kialakulhat a kivételezés érzete A célok és képletek 6sszehasonlithatok és
igazsagossag akkor is, ha a dontés jogszera. auditalhatok.

A modell 50%-0s szervezeti/alegységi sullyal

Csapatmunka Gyakran egyéni elismerésre épul. kifejezetten védi a csapatiogikat.
Koltségvetési A keret és a kifizetés idézitése kdnnyen . A p ,,

- . . Az éves prémiumkeret elére tervezhet6.
tervezés maradvanyforras-érzetet kelthet.

Az el6re vallalt feltételek teljesitése erésebb,

Jogosultsagi logika Diszkrecionalis elismerés maradhat. KiszAmithatébb igényt alapoz meg.

10.1. A jutalmazast nem kell teljesen megsziintetni

A prémium nem helyettesiti az erkolcsi és rendkivuli elismerést. H6siesség, példamutaté magatartas,
rendkivili helytallas, varatlan krizisben tanusitott kiemelkedd cselekedet vagy a Honvédség tarsadalmi
megitélését érdemben javitd teljesitmény nem mindig tervezhet6 elére KPI-ként. Ezekre tovabbra is
szukséges kilon elismerési rendszer — lehetbleg kitintetés, parancsnoki dicséret, eléresorolasi lehetéség
vagy kivételes pénzbeli elismerés formajaban. A Iényeg az, hogy ez ne keveredjen 6ssze a mindennapi
teljesitménydsztonzéssel.

10.2. Miért kell 6vatosan banni a teljesitménybérrel?

A teljesitményprémium rosszul kialakitva ugyanolyan karos lehet, mint a szubjektiv jutalmazas. Ha
kizarolag kbnnyen mérheté mutatokat fizet, a szervezet arra optimalizal, amit mérnek, nem arra, ami
valéban fontos. Ha kotelezd teljesitménygorbét vagy mesterséges rangsort kényszerit kis alegységekre,
rombolhatja a bizalmat. Az OECD tapasztalatai ezért a vilagos célkitlizést, a tulzott automatizmusok
elkerllését és a csoportos/egyéni elemek kombinaciojat emelik ki. [2][7]

11. Mit ne bérként honoraljon a rendszer?

A megtartas nem minden eleme oldhaté meg havi bérrel. Bizonyos juttatasok értéke éppen abbdl fakad,
hogy konkrét élethelyzeti terhet oldanak meg, vagy a szolgalati életpalya kockazatat csokkentik. Ezeket
total reward elemként, nem allandé illetménynévekményként célszeri biztositani.
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Teriilet Javasolt nem bérjellegii eszk6z Miért hatékonyabb, mint a havi bér?
. Szolgalati lakas, albérleti tamogatas, A mobilitas és a helyérségvaltas konkrét koltséget
Lakhatas koltozési tdmogatas, kedvezmeényes .
. - kezeli.
lakhatasi konstrukcio.
Csalad Gyermekellatasi segitség, csaladi utazas, A kilépés egyik leger6sebb nem pénzbeli okat, a
rugalmas szolgalatszervezési megoldasok. csaladi terhelést célozza.
Kénzés Civil és katonai képesitések finanszirozasa, A katona piaci értékét és a Honvédség képességét
P tanulmanyi idé, licencfenntartas. egyszerre noveli.
s Tobbletszabadsag, rekreacio, intenziv Kozvetlenll a szolgalati terhelés fenntarthatésagat
Regeneracié X - e - .
terhelés utani garantalt pihend. javitja.
Egészség és Gyors hozzaférési szolgalati ellatas, Csokkenti a szolgalatképesség-vesztést és noveli a
rehabilitacio rehabilitacio, prevencio. biztonsagérzetet.
- . - Szolgalati nyugdij, atmeneti/tartalék A hosszu szolgalat és a katonai palya sajatos
Eletpalya-zaras . . L . o e
allomany, veteranjogosultsag. kockazatanak halasztott kompenzacioja.
. . Kitlintetés, dicséret, szakmai cim, Az erkolcsi és kdzdsségi megbecsulés nem
Elismerés - . . L
reprezentativ elismerés. redukalhato pénzre.

11.1. A hosszu szolgalat elismerése senioritasi bér nélkiil

A senioritas havi bérelembél valo kivétele nem jelentheti a hosszu szolgalat értékének tagadasat. Eppen
ellenkezéleg: azt a megfeleld eszkdzzel kell elismerni. A tartés szolgalatért jaré nyugdij- és
veteranjogosultsag, a hosszabb regeneracios szabadsag, a lakhatasi vagy képzési prioritas és az
életpalya végének biztonsaga sokkal kézvetlenebbiil kapcsolddik ahhoz a kockazathoz és aldozathoz,
amelyet a toébb évtizedes katonai szolgalat jelent.

12. Megtartasi és 6sztonzési hatasmechanizmus

A rendszer megtartasi hatasat nem egyetlen elem adja, hanem az elemek egymast er8sité kombinacidja.
A stabil illetmény biztonsagot és belsd igazsagossagot teremt; a képzettségi komponens szakértbi
karrierutat nyit; a beosztasi komponens megfizeti a felelésségvallalast; a piaci pétiék gyorsan reagal a
hianyszakmakra; a prémium a szervezeti teljesitmény iranyaba terel; a nem bérjellegi elemek pedig
csokkentik a katonai életformabdl fakadé életviteli kdltséget.

12.1. A megtartas harom szintje

F6 eszkoz

Versenyképes stabil illetményszint,
1. Alap-versenyképesség | Megéri-e altalaban katonanak maradni? | inflacios és kereseti felulvizsgalat,
lakhatas és életpalya-biztonséag.

25%-0s képzettségi komponens,

U Ol Cle LTSl szakeért6i beosztasok, 5-30%-o0s piaci

2, SLETIEN ME|EVieS Honvédségnél maradni?

korrekcid.
o .
3. Teljesitmény és Megéri-e tobbet vallalni és jobban 55%-0s beosztasi komponens,
v P eléléptetés, célpréemium, szakmai
felel6sség teljesiteni?

fejlédés.

A RAND katonai kompenzacios kutatasai a javadalmazast kifejezetten stratégiai humaneréforras-
eszkozkeént kezelik: a rendszernek nemcsak létszamot kell vonzania és megtartania, hanem a megfelel6
embereket a megfelel6 szakmakba, beosztasokba és rendfokozatokba kell terelnie, tovabba 6szténdznie
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kell a teljesitményt és mindezt kdltséghatékonyan kell tennie. [6] Ez a szemlélet kdzvetlendl illeszkedik a
55-25-20 modellhez.

13. Iranyitas, atlathatdsag és feliilvizsgalat

13.1. Eves katonai bér- és munkaerépiaci feliilvizsgalat

A bérrendszert évente egyszer, elére régzitett modszertan alapjan feldl kell vizsgalni. A vizsgalat ne csak
inflacids adatot nézzen, hanem a katonai toborzas, megtartas, tGres beosztasok, civil 6sszehasonlitd
bérek, szakmankénti fluktuacié és a potlekok eredményességének adatait is. A brit Armed Forces’ Pay
Review Body feladata is a toborzas, megtartas és motivacio, a szolgalati sajatossagok, a rendelkezésre
allo forrasok, az inflacio és a civil bérekkel valé 6sszehasonlithatésag egylttes mérlegelése. [12]

13.2. Javasolt intézményi megoldas

Célszer( létrehozni egy allandd Katonai llletmény- és Munkaerépiaci Tanacsot vagy ennek megfeleld
szakmai testlletet. Feladata ne az egyedi illetmények megallapitasa legyen, hanem a rendszer
paramétereinek éves szakmai ajanlasa: referenciailletmény, beosztasi savok, hianyszakma-index, piaci
potlékok, prémiumkeretek és a total reward elemek eredményessége.

A testlletben jelenjen meg a honvédelmi humanpolitika, a pénzigyi/kdltségvetési terllet, a katonai
szakmai vezetés, a személylgy, a munkaer@piaci/adatelemzd szakértelem és az allomany
érdekképviseleti nézépontja. A szakmai ajanlas legyen irasban indokolt és a minésitett adatok kivételével
atlathato.

13.3. Egyéni atlathatosag és jogorvoslat

Az allomanytag kapjon tételes tajékoztatast arrdl, hogy mely beosztasi kategoriaba, képzettségi szintre és
rendfokozati kategériaba tartozik; milyen pétiékra miért jogosult; €s a prémiumcéljai hogyan kerultek
megallapitasra. A besorolassal szemben legyen szabalyozott felllvizsgalati ut. A transzparens besorolas
kulénosen fontos akkor, ha a rendszer a jelenleginél nagyobb mértékben differencial a beosztasok kozott.

14. Atmenet az Gj rendszerre

A szerkezeti reform egyik legnagyobb kockazata az, hogy az uj logika helyes, de az atmenet egyes
allomanytagok szamara azonnali nominalis keresetcstkkenést okozna. Ez a reform elfogadottsagat és a
megtartast egyszerre veszélyeztetné. Ezért az atmenetet kilon humanstratégiai projektként kell kezelni.

Szakasz Idétav | F6 feladat

Béradatok, fluktuacio, tres beosztasok, piaci béradatok és

0. Diagnozis 0-3 honap potliékrendszer teljes feltérképezése.

A beosztasok objektiv értékelése, tiz korili beosztasi sav

1o (MU ErFEfIELE | £/ kialakitasa, kompetenciakatalégus elkészitése.

Az Uj rendszer 6 honapos prébaszamitasa tényleges kifizetés

2. Amyekelszamolas | 915 honap nélkil; feszlltségek és koltségvetési hatas mérése.

Uj belépsk és uj kinevezések az (ij rendszer szerint; meglévé

& BREEie =22 ST allomany védett atvezetése.

Piaci pétlékok, prémiumcélok és munkakor-értékelések els6

4. Konszolidacio 24-36 hénap teljes felilvizsgalata
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14.1. Nominalis illetményvédelem

A rendszer bevezetésekor indokolt atmeneti ,védett illetmény” alkalmazasa: aki az Uj besorolas alapjan
alacsonyabb stabil illetményre kerllne, annak nominalis illetménye ne csdkkenjen. A kildnbdzet kildn
atmeneti tételként maradhat fenn, amelyet a késébbi altalanos emelések és eld6menetelek fokozatosan
,utolérnek”. gy a reform nem biintet visszamenéleg, mikdzben hosszabb tavon kialakul az (j bérstruktura.

14.2. A koltségsemlegesség korlatja

A rendszer szerkezete részben atrendezhetd azonos bértdmeg mellett, de nem szabad azt allitani, hogy
egy megtartasi valsag pusztan atcsoportositassal mindig megoldhat6. Ha a katonai bérek teljes szintje
tartésan elmarad a relevans civil alternativaktol, a reformhoz tébbletforras is sziikséges. A szerkezeti
reform azt biztositja, hogy a tobbletforras ne egyenlétlendl, atlathatatlanul vagy megtartasi hatas nélkdl
keriljon elkoltésre.

15. Eredményességi mutatok

A reform sikere nem az, hogy elkészll egy yj illetménytabla, hanem az, hogy javulnak a human mutatok
és a katonai képesség. Az eredményességet legalabb harom éven at, szakmacsoportonként kell mérni.

| Célirany | Miért fontos?
Onkéntes éves kivalas Csokkenés A megtartas kézvetlen kimeneti mutatdja.
Kritikus szakmak feltoltéttsége Novekedés A piaci potlék célzottsaganak f6 prébaja.
Atlagos betoltési idé Csokkenés Toborzasi versenyképességet mutat.
Képzést kovetd 24/36 havi megtartas Novekedés Megmutatja, elveszik-e a draga képzési befektetés.
.M agasabp felelosseégli beosztasokra Novekedés A beosztasi komponens 6szténzd erejét jelzi.
jelentkezés
Prémium és objektiv teljesitménymutatok | g xqsc Az Bszténzérendszer hitelességét méri.

kapcsolata

Atlathatésag +
indokolatlan talmunka
csokkenése

Tdlmunka volumene és kiadott
kompenzacio

Kimutatja, hogy a szervezet nem jutalommal leplezi-e a
|étszamhianyt.

Bérigazsagossag és rendszerérthetéség | Javulas Eves allomanyi felmérésben mérhetd bizalmi mutatd.

16. A jelenlegi magyar szabalyozasi kornyezethez valéd viszony

A 137/2024. (V1. 28.) Korm. rendelet jelenlegi keretében az allomany tagja alapilletményre és —
jogosultsag esetén — egyéb illetményelemre jogosult. A rendelet az alapilletmény megallapitasat miveleti
vagy adminisztrativ besorolashoz kéti, tovabba lehetéséget ad arra, hogy szolgalati érdekbdl, specialis
végzettségre, képzettségre, kiemelt fontossagu vagy specialis feladatra tekintettel a melléklet szerinti
rendszertdl eltérd illetmény kerlljon megallapitasra az allomany legfeljebb husz szazalékanak. [13]

A javasolt 55-25-20 modell ezzel szemben nem kivételes eltéréssel, hanem a teljes allomanyra
egységesen alkalmazott, transzparens értékképzéssel épitené be a beosztasi felel6sséget, a relevans
képzettséget és a rendfokozatot. A specialis munkaer&piaci problémakra ezutan kilon, adatvezérelt
potlék reagalna. Ez csokkenti annak szikségességet, hogy az alapstruktura hianyossagait széles
mérlegelési jogkorben, személyenkeént eltérd illetménnyel kelljen korrigalni.

A jelenlegi teljesitményelismerési szabalyokkal a célprémium részben parhuzamos funkciot latna el, ezért
kodifikacio esetén vilagos szerepmegosztas sziikséges. A javaslat szerint a célprémium legyen a normal,
elbre tervezett teljesitményOsztonzés eszkoze; a jelenlegi tipusu teljesitményelismerés pedig szikuiljon a
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valéban rendkivili, elére nem tervezhet6 vagy reprezentativ elismerést igényl6 teljesitmények korére.

[8][9]

16.1. Szabalyozasi feladatmatrix

Javasolt valtozas

55-25-20 stabil illetmény jogcimei

Varhat6 szabalyozasi szint

Kormanyrendeleti alap + HM
rendeleti részletszabaly

Megjegyzés

A harom elem fogalmat, jogosultsagat és sulyat
magasabb szinten célszer( rogziteni.

Munkakor-értékelési rendszer

HM rendelet / kdzjogi
szervezetszabalyozo eszkoz

Maodszertan, savok, felllvizsgalat és jogorvoslat.

Képzettségi katalogus

HM rendelet vagy melléklet

Csak relevans, hasznosulo képesitések és
kompetenciak.

Tulmunka ellenértéke

Jogallasi és illetményszabalyok

A szolgalati kivételek és kompenzacié vilagos
rendezése.

Piaci korrekcios potlék

HM rendelet

Eves hianyszakma-lista és objektiv index.

Célprémium

Kormanyrendeleti felhatalmazas +

Ex ante célkitlizés, formula, keret, audit és

HM rendelet/utasitas jogorvoslat.

Lakhatasi, csaladi, képzési, veteran- és

Total reward elemek . i .. B
életpalyaelemek 6sszehangolasa.

Toébb szabalyozasi szint

A fenti matrix szakpolitikai irany, nem végleges kodifikacios javaslat. A tényleges jogszabalymodositas
elétt kilon hatalyossagi, alkotmanyossagi, unios jogi, koltségvetési és vegrehajthatdsagi vizsgalat
szukséges.

17. Nemzetkozi tanulsagok

17.1. OECD/SIGMA: stabil alapbér, munkakor-értékelés, piaci 6sszehasonlitas

Az OECD/SIGMA 2024-es utmutatoja a bérstrukturak egyszeriiségét és transzparenciajat, a munkakorok
objektiv értékelését és a konkrét szakmakra végzett kdoz- és maganszektorbeli bérosszehasonlitast
hangsulyozza. Kiléndsen fontos tanulsag, hogy a potlékok és bonuszok tulzott hasznalata felborithatja a
munkakorok eredeti bérhierarchigjat. [1] Ez kdzvetlen érv a stabil illetmény dominancidja és a potlékok
szlk jogcimei mellett.

17.2. Egyesiilt Allamok: kiilén special and incentive pay eszkdzok

Az amerikai rendszer a kildnleges és 0sztonzb kifizetéseket kifejezetten olyan toborzasi, megtartasi és
force management problémakra hasznalja, amelyek alapbéremeléssel nem kezelhet6k hatékonyan. A
rendszer kilon dijazza a kritikus szakmakat, a veszélyes/megterhel6 szolgalatot és bizonyos stratégiai
készségek fejlesztését. [3] A tanulsag nem az amerikai elemek masolasa, hanem az, hogy az allando bér
és a célzott beavatkozas funkcidjat érdemes szétvalasztani.

17.3. Egyesiilt Kiralysag: skills payments és recruitment/retention payments

A brit rendszerben az alapilletmény mellett kiilon szakmai és megtartasi kifizetések mikédnek. A 2026-0s
Armed Forces’ Pay Review Body jelentés kilon nevesiti a Cyber Skills Payments, Engineering
Supplement Payment, HUMINT Skills Payment, Professional Supplement (Aircrew) és Nuclear Skills
Supplements elemeket, valamint a Recruitment and Retention Payments rendszerét. [4] A jelentés
emellett olyan szakmacsoportokban is vizsgal kilén bérpalyat, ahol a civil munkapiaci verseny és a
szakmai készségstruktura ezt indokolja.
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17.4. Teljesitménybér: csapatmunka és gaming kockazat

A nemzetkdzi tapasztalat szerint a teljesitményhez koétott pénzigyi 6szténzé nem automatikusan
hatékony. A tulzottan egyéni rendszer ronthatja az egyuttmikodést, a kdnnyen meérhetd mutatok
tulértékelése pedig ,gaminghez” és torz munkaszervezéshez vezethet. [2][7] A katonai
prémiumrendszernek ezért csapatteljesitmény-kdzpontunak, tdbbdimenziés mérésiinek és biztonsagi
belépési feltételekkel védettnek kell lennie.

18. Osszegz6 szakpolitikai javaslat

A javasolt bérrendszer Iényege nem egy ujabb, bonyolultabb bértabla Iétrehozasa, hanem az illetmény
funkcidinak megtisztitasa. A stabil bér a tartds szervezeti értéket fizeti; a potlék a valtozo terhet vagy piaci
hianyt; a prémium a tényleges tobbleteredményt; a total reward pedig azokat az életpalya- és életviteli
terheket kezeli, amelyekre a havi bér nem megfelel6 eszkdz.

Javasolt dontési formula

STABIL ILLETMENY = 55% BEOSZTAS + 25% KEPZETTSEG/KOMPETENCIA + 20% RENDFOKOZAT.
POTLEK = TULMUNKA + SPECIALIS FELADAT/KORULMENY + MUNKAEROPIACI KORREKCIO.
TELJESITMENY = ELORE MEGHATAROZOTT CELPREMIUM. HOSSZU SZOLGALAT ES ELETVITELI
TEHER = TOTAL REWARD ES ELETPALYA-JOGOSULTSAGOK.

A modell legfontosabb humanstratégiai hatasa az, hogy megszinteti a bérrendszer lzeneteinek
keveredését. A katona pontosan lathatja, hogy a magasabb felel6sség, a hasznosithaté tudas, a katonai
elémenetel és a tobbletteljesitmény kilon-kilén milyen médon téril meg. Ettdl valik a javadalmazas
egyszerre igazsagosabba, megtartobba és 6szténzébbé.

A kovetkez6 szakmai Iépés a modell pénzigyi parametrizalasa: a beosztasi savok, képzettségi szintek és
rendfokozati szorzok konkrét forintértékeinek meghatarozasa; harom—ot reprezentativ katonai életpalyara
végzett szimulacio; valamint az atmeneti és teljes koltségvetési hatas modellezése. Ezzel parhuzamosan

szikséges a jelenlegi illetmény-, potlék- és teljesitményelismerési jogcimek tételes megfeleltetése az

architekturanak.

Melléklet A — Mintamodell a munkakor-értékeléshez

Az alabbi minta nem végleges ponttabla, hanem az egységes munkakor-értékelési modszer
kialakitasanak kiindulépontja. Minden beosztast ugyanazon 6t dimenziéban kell értékelni, a munkakort és
nem az aktualis munkakor-betoltot vizsgalva.

Dimenzié

1. szint

| 3.szint

5. szint

Dontési/parancsnoki
felel6sség

Szorosan meghatarozott
feladat, csekély 6nallé dontési
tér.

Onallé szakmai déntések vagy kisebb
szervezeti egység vezetése.

Széles parancsnoki/stratégiai dontési
tér, jelents szervezeti
kévetkezmények.

Személyi/anyagi felel6sség

Sajat eszkdzok és feladatok.

Jelentds értéki eszkdz vagy tébb
munkatars/katona munkajanak
kozvetlen feleléssége.

Nagy allomany, nagyértéki
képesség/fegyverrendszer vagy
jelentds koltségvetési felel6sség.

Komplexitas/autonémia

Rutin, szabvanyositott
feladatok.

Osszetett szakmai problémak, tébb
alternativaval.

Nagy bizonytalansagu, tébb
szakteruletet integrald, stratégiai
problémamegoldas.

Hadrafoghat6sagi hatas

A kiesés helyileg kdnnyen
potolhato.

A kiesés érzékelhet6 alegységi vagy
képességkiesést okoz.

A kiesés kozvetlenul veszélyeztet
jelentés katonai képességet vagy
kotelezettseget.

Kévetkezmény sulya

Hiba korlatozottan korrigalhato.

Hiba jelentds id6-, eszkdz-, személyi
vagy mikddési kdvetkezménnyel jar.

Hiba sulyos emberi, miveleti, jogi vagy
stratégiai kdvetkezményt okozhat.
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A pontszamokbdl képzett 6sszérték alapjan torténik a beosztasi savba sorolas. A rendszernek kuldn
kalibracios eljarast kell alkalmaznia, hogy a kiulénb6z86 haderénemi, szakmai és terlleti kulturak ne
ertékeljék fel sajat beosztasaikat egymashoz képest. Ennek eszkdze lehet kdzponti értékelébizottsag,
benchmark-beosztasok és rendszeres keresztkalibracio.

Melléklet B — Mintamodell a prémium megallapitasahoz

Pillér Célmutato ‘ Stly a pilléren beliil Példa célérték
. PN o o
Szervezeti Kiképzési célok teljesitése 30% A kotelez6 kiképzések 98%-0s, minGsegi
kovetelményeket is teljesité végrehajtasa.
A kijeldlt technikai rendszer célérték folotti
Szervezeti Technikai rendelkezésre allas 30% rendelkezésre allasa, manipulaciét kizaro audit
mellett.
Szervezei Feladat-végrehajtési mindség 40% Ellenérzések, gyakorlatok és hataridés feladatok
sulyozott eredménye.
- L Elére kijelolt szakmai fejlesztés, jogosultsag
0,
=g SrL el e =% vagy minéségi teljesitmény.
. . .. - Dokumentalt, tébbforrasu értékelés és konkrét
Egyéni Egyuttmikodés/vezetdi minéség 30% viselkedési indikatorok.
Egyéni Fejlesztési véllalas 20% Uj kompetencia megszerzése és tényleges
alkalmazasa.
Elére definialt projekt eredményének,
Kiemelt Projekt/muveleti cél 100% hataridejének és mindségi kritériumanak
teljesitése.

A célmutatdkat ugy kell megfogalmazni, hogy a katona vagy az alegység érdemben befolyasolni tudja az
eredményt. Nem szabad prémiumcélla tenni olyan kuls6 tényezbt, amelyre az érintettnek nincs rahatasa.
Vezet6i beosztasoknal a human mutatdk — indokolatlan tilmunka, fluktuacio, kételezé képzések,
szabalyszerliség — is szerepeljenek a kiegyensulyozott célrendszerben, hogy a révid tavu teljesitmény ne
a személyi allomany fenntarthatésaganak rovasara javuljon.

Forrasjegyzék

A forrasok a koncepcié szakmai megalapozasat szolgaljak. A nemzetkozi példak nem mechanikusan
atlltetend6 modellek, hanem funkcionalis 6sszehasonlitasi pontok. Hozzaférés: 2026. szeptember 1.
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