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Rugalmas juttatasok — Cafeteria
A szervezet sajatossagainak hatasa a cégek cafeteria rendszerére

Bevezetés

Az emberi er6forrds gazddlkodas alapfeladata, hogy biztositsa a szervezeti célok eléréséhez sziikséges
humdn potencidlt. Nem elegend6 azonban a toborzas és kivalasztas révén megszerezni a kivant
munkaer6t, képezni, 6sztondzi és motivalni is kell annak érdekében, hogy a szervezeti célok eléréséhez
szilkséges magatartdst tanusitsak és hatékonyan Ildssak el feladataikat (Laszl6-Podr, 2016). A
munkavallalok ©6ndllé személyiséggel, érdekekkel rendelkeznek, ezért magatartasuk befolydsolasa
komplex kihivast jelent, amelynek egyik alappillére a munkavallaldk kompenzalasanak és
javadalmazasanak humanpolitikai tevékenysége. Az 6sztonzésmenedzsment az EEM kiemelt terilete;
elsédleges eszkodz a szervezet stratégiai célkitlizéseinek eléréséhez sziikséges emberi er6forras dllomany
megszerzésében, megtartasaban és motivalasaban (Petrd, 2014). A mai szervezetek jelent8s része
emberi er6forrasait a legértékesebb vagyontargyainak tartja, és gy tekint rdjuk, mint akik a szervezeti
siker vagy kudarc letéteményesei, és menedzselésiik sordn sem csupan a hozzajuk kapcsolédé magas
koltséghanyadot, hanem inkabb a megtérild befektetési lehet&séget latjak benniik (Karoliny, 2017).

A munkaltatonadl alkalmazhato javadalmazdsi rendszer két 6 teriiletre oszthaté: egyrészt a munkabérre,
amelynek kifizetése a munkaltatonak jogszabdlyon alapuld kotelezettsége, masrészt a béren kivili
juttatdsokra, amelyek alkalmazasa — kevés kivételtdl (pl.: torvényi elSirdsok) eltekintve — a munkaltatd
egyoldalu dontésén alapul. A béren kivili juttatdsok adhatdk egy fix rendszer keretében, illetve az egyes
munkavallalok eltéré igényeihez igazodva, az dltaluk kivalasztott formaban. Ez utdbbi rendszert, a
valaszthatd béren kivili juttatasokat nevezzilk cafeteria rendszernek. A cafeteria a munkavallaléi béren
kivali juttatasok szervezeten beliili menedzselésének rugalmas eszkéze, mely a munkaltaté anyagi
Osztonzési rendszerének hatékony kialakitadsaban jatszik fontos szerepet. A vdlaszthaté béren kivili
juttatdsok rendszere immar 20 éve van jelen Magyarorszagon. A jogszabalyvaltozasok évente
Ujragondoldsra késztetik a munkaltatokat. A vdlaszthaté béren kiviili juttatdsi rendszerek magyarorszagi
gyakorlatanak megismerésével tobb kutatds is foglalkozik. A 2017. évi Cafeteria — Magyarorszag
felmérésre tdmaszkodd szekunder elemzésiink sordn arra kerestlik a valaszt, hogy az add- és pénziigyi
véltozdsok hogyan hatnak a vallalatok/intézmények juttatds menedzselésére és cafeteria rendszerére.
Masodsorban pedig osszefliggéseket kerestlink arra vonatkozdan, hogy a szervezetek dontését milyen
kiils6 tényez6k és belsé adottsdagok befolyasoljak. Miel6tt még ratérink a kutatds eredményeire,
tekintslink at a témaval kapcsolatos fontosabb témakoroket.

Osztonzésmenedzsment

Az Osztonzési rendszer funkcidja az, hogy a szervezet stratégidjdval Osszhangban, a szervezet
célkitlizéseinek megfelelGen, kielégitse a munkavallaldk igényeit, és ezdltal névelje a munkavallalok
motivacidjat és elkotelezettségét a munkaltatd irant (Laszlo-Podr, 2016). Hamori és szerz6tarsai (1998)
szerint az Osztonzés alkalmas eszkdz az emberi eréforrdsokban rejlé tartalékok feltardsara,
hasznositasara, mely végs6 soron a munka hatékonysaganak fokozasara késztet, ezért minden figyelmet
megérdemel. Az 6szténzés eszkdz a menedzsment kezében, mely elGsegiti a szervezeti célok teljesitését,
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erdsiti a munkavallald kot6dését a vallalathoz. A munkavallald a szervezeti cél teljesitésében akkor
érdekelt, ha a munkaltato segiti sziikségleteinek magasabb szinvonall kielégitését (LaszI6 et al., 2013).
Az 6sztonzési rendszernek kulcsszerep jut a szervezeti célok elérésben, a megfelel§ felkésziltségl és
motivaltsdgl emberek szervezetbe vonzdsa és megtartdsa révén (Bakacsi et al., 2000). A helyes
Osztonzési politika célja tehat olyan rendszer kialakitdsa és miikodtetése, amely a szervezeti célok
teljesitését segiti el azaltal, hogy moddszereket dolgoz ki a megfelel6 munkaer6 megszerzésére,
megtartasara és motivalasara (Laszl6 et al., 2013).

Az Osztonzés akkor latja el hatékonyan a feladatat, ha felépitésekor a kornyezeti tényez6k oldalardl
elemzésre kerililnek a varhatd hatasok, korlatok. Az 6sztonzési rendszer kialakitasakor a munkaltatonak
fel kell térképeznie a munkaerG-piaci helyzetet, a munkakor fontossdgat és ,értékességét”, vagyis az
arat. Nem hagyhaté figyelmen kivil a vallalat kultdraja és kialakult hagyomanya. Nem mulaszthato el az
emberi magatartas vizsgalata sem, mivel a munkahelyi magatartast szikségletek, értékrendek,
attitidok, normak és szokasok is befolyasoljak. A j6I megtervezett 6sztonzési rendszer illeszkedik a
szervezeti kulturdhoz, tdmogatja a szervezeti vdltozdsokat, Gnmagdban azonban nem vdltoztatja meg a
dolgozdk elvarasait, értékrendszerét (Bakacsi et al., 2000).

Az Osztonzési rendszer tdg kategdria, mivel az anyagi és nem anyagi juttatdsokat, anyagi és erkolcsi
Osztonz6ket egyarant magaba foglalja; az O0sztonzési rendszernek szlikebb és tagabb értelmezése is
ismeretes. Szlikebb értelemben javadalmazast értlink alatta (magat a kompenzaciot). Ebben a
felfogdsban a javadalmazdsi rendszer elemei a bérrendszer és a béren kivili juttatasok rendszere,
amelyek egyitt adjak a legfontosabb anyagi 6sztonzéket. Az 6sztonzés tagabb értelmezésben magaba
foglalja — az el6z6eken kivil - a nem anyagi 6sztonzéket (kilsd, belsé motivaciok, biztonsagi
sziikségletek, elGléptetés, munkakor-gazdagitas stb.) is.

Javadalmazasi rendszerek

A kompenzaciés stratégia és a javadalmazasi rendszer az EEM egyik kozponti kérdése, az egyéni és
szervezeti célok 6sszehangoldsa révén az lzleti teljesitményt névelésének hatékony eszkdze (Armstrong,
2010; Brown 2001; Gilmore-Williams, 2013; Torrington et al., 2014), mikézben nemcsak a szervezet,
hanem az ott dolgozék javat is szolgdlja (Armstrong-Taylor, 2014; Jones-George, 2015, Mondy-
Martocchio, 2016). Javadalmazasi rendszert elsGsorban a szervezet technoldgidjanak és kulturdjanak
fliggvényében érdemes valasztani, de elképzelhet6 az is, hogy a szervezet egyes csoportjai eltérd
logikaju javadalmazasban részesiilnek (Bakacsi et al., 2000). A javadalmazasi csomag kialakitasat belsé és
kiils6 tényez6k egyardnt befolydsolhatjak. Bels6 tényez6k: a szervezet javadalmazasi elvei, a munkakor
értéke, a munkaadé fizetési képessége, és a kompenzacios filozéfia. Kilsé tényezék: a munkaers-piaci
viszonyok, a regionalis fizetési viszonyok, a kollektiv szerz6dés megléte és a torvényi szabalyozasok
(Mondy-Martocchio, 2016). A szervezet kompenzacids filozéfiajan mulik, hogy melyik tényezére milyen
sulyt helyez a konkrét javadalmazasi csomag kialakitasanal (Elbert et al., 2000).

Kozvetlen javadalmazadson a szervezeteknél kialakitott bérezési formak és modszerek, valamint az
ezekb@l Osszedlld rendszerek Osszességét értjik, amelyek az alapbér és a mozgdbér kiloénbozd
valtozatait foglalja magaba. A béren kiviili juttatasok a kozvetett javadalmazas azon elemei, amelyeket a
munkaltaté a béren és kiegészitésein kivil nyujt a dolgozénak, igy része az alkalmazottak teljes
javadalmazasi csomagjanak. Vonzo juttatasok nyudjtdsa fontos eszkdz egy szervezet szamdra, amely
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hozzasegiti, hogy magdhoz vonzza és megtartsa a magas mindségld munkaerét (Messmer, 2007; Mondy-
Martocchio, 2016; Urbancova-Snydrova, 2017). Az alkalmazotti kapcsolatok alapveté fontossagu része
és eszkoze a munkavallaléi elégedettség mérése és ezzel O6sszefliggésben, a munkaltaténal mikodé
javadalmazasi, juttatasi rendszerek fejlesztése, és a juttatasok mértékének novelése (Laszlo, 2016). Bar a
juttatasok a szervezet oldalardl jelentSs koltséget emésztenek fel, csokkentésiik, visszavondsuk elég
nehezen fogadtathatd el a munkavallaldokkal és az érdekképviseletekkel. A béren kivili juttatasok
megtartdsat vagy annak megsziintetését egyarant befolydsoljak a munkaaddi szempontok (juttatasok
aranya a teljes kompenzacidés csomagban, versenytarsak ajanlatai, juttatdsok szerepe milyen mértékd a
munkavallalok vonzdsdban és megtartasaban, jogszabalyi megfelelés), illetve a munkavallaléi
szempontok (igények, szikségletek kielégitése, elégedettség) is (Milkovich et al., 2011).

Rugalmas juttatasok - Cafeteria

A cafeteria munkaltatéi javadalmazasi forma, amelyet a véllalat nyujt a munkavallalénak, elnevezés az
angol cafeteria sz6bdl szarmazik, jelentése kavézod, onkiszolgdld étterem. A cafeteria rendszer az
Amerikai Egyesiilt Allamokbdl indult el az 1970-es években, hazai térhéditasa az 1990-es évek masodik
felében kezd6dott el. Egyes vélemények (Bakacsi et al., 2000; Laszlo et al., 2017; Milkovich et al., 2011;
Podr et al.,, 2013a) szerint mara dolgozok megtartasanak, valamint a kedvez$ szervezeti légkor
fenntartasanak az eszkézévé vélt. A munkajovedelmen belll a dolgozdknak nydjtott ellatas a munkahelyi
gondoskodas kifejez6dése, az érdekeltségi rendszer része. A rugalmas juttatasi program valasztasi
lehetdséget nyljt a tobbféle elem vagy azok szintjei kozott (Bakacsi, 2003). A munkavallald keretosszege
terhére, sajat preferenciai szerint szabadon valaszthat a juttatasi elemekbdl, ami lehet&séget biztosit az
eltéré igények kielégitésére (Bakacsi et al., 2000; Mondy-Martocchio, 2016; LaszIé et al., 2017).
Kutatasok sora bizonyitja, hogy a munkavallaléi elégedettség novekedéséhez nagyban hozzajarulnak a
rugalmas juttatdsok (Stewart-Brown, 2014). A megfelelGen 6sszedllitott juttatdsi csomag hosszu tdvon
lojalis, a szervezet iranti elkotelezett dolgozdkat eredményez (Laszlo et al., 2017). Ebbdl a szempontbdl
nem elhanyagolhaté az sem, hogy a versenytdrsak altal nyujtott cafeteria juttatdsokhoz,
szolgdltatasokhoz képest milyen a cég altal nyujtott juttatds mértéke, komplexitasa, hasznalhatdsaga.
Egy jol kialakitott rugalmas juttatasi rendszer noveli a szervezet munkaerd-piaci presztizsét (Bakacsi et
al., 2000), ahol ezaltal versenyel6nyre tehet szert. A munkaltatok szdmara a rugalmas juttatds
atlathatdbba teszi a koltséggazdalkodast. A koltségek beépithetGek az emberi er6forras koltségeibe, a
vallalati Gzleti tervbe és a HR kontrolling révén tervezhetévé, ellenérizhetévé valik a folyamat. Mdd van
a hibak korrekciodjara, a visszacsatoldsra. A rugalmas juttatdsi rendszer formalja és alakitja a szervezeti
kultdrat, megkovetel bizonyos foku 6nalldsagot az alkalmazottaktdl is (Podr et al., 2013b).

A hatékonyan m(ikéd6 rugalmas cafeteria rendszer gondos tervezést, koriltekinté folyamatelemzést,
olajozottan m(ikoéd6 Ugyintézést és kétiranyu folyamatos kommunikaciét igényel. Amennyiben e
tényez6k kozll valamelyik hidnyzik, a rendszer nem lesz mikodéképes és sikeres. A rendszer
bevezetését kovetGen a raforditdsok megtériilése a dolgozdok novekvé elégedettségében mutatkozik
majd meg. A juttatasi elvek kialakitasa a rendszer bevezetésének a kulcsa, bonyolult, 6sszetett folyamat,
mely kell6 korultekintést igényel. Nagyobb vallalatok esetében e folyamatba az érdekképviseletek és az
Uzemi Tandacs bevonasa is sziikséges, mivel csak szakszervezeti egyetértéssel médosithaté a Kollektiv
Szerz8dés, az Uzemi Tanacsnak pedig a j6léti juttatdsokat érinté kérdésekben egyiittddntési joga van
(Fata et al., 2013). A juttatasi rendszert kialakitdsa alapos tervezést igényel, melynek soran meg kell
hatdrozni a jogosultak korét, a juttatasok fajtait, mértékiket és aranyukat az 6szténzési csomagon beliil,
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ki kell alakitani a jogosultsagi feltételrendszert, az igénybevétel mdodjat és a valasztasi kombinaciokat. A
szakirodalmi adatok alapjan 6-12 db juttatdsi elem az az optimdlis mennyiség, mely még elegendd
valasztasi lehet6séget nydjt a munkavallaldoknak és a rendszerben torténé nyilvantartas kialakitasa is
viszonylag egyszerlen megoldhaté.

A hazai és a nemzetkozi gyakorlatban egyarant szamos kiilonb6z6 cafeteria modell létezik (Foot et al.,
2016; Laszl6 et al., 2017; Miranda-Springer, 2004). A listabdl torténd szabad valasztds szamos elénye,
hogy a legszélesebb valasztasi lehetfséget biztositja, ezaltal az Osszedllitott lista valdjaban a
munkavallalé igényeit tikrozi. Hatranya, hogy a nyilatkoztatas komolyabb munkat igényel, illetve tébblet
adminisztracioval jar. Csomagok kozotti valasztas esetén a szervezet a munkavallalék kilonb6z6
csoportjai szamara kilonbo6z6 6sszetételli csomagokat allit 6ssze. El6nye, hogy a nyilatkozatok kitoltése
egyszer(ibb, igy az azokkal jaré adminisztracid is kevesebb. Hatranya, hogy a munkavallaldk valasztasi
lehet6sége a javasolt csomagok kozotti szelektdlasra korlatozédik, tovabba az 6sszeallitott csomagok
nem tlikrozhetik az 6sszes munkavallald valds igényét. Kombinalt megoldds esetén a munkavallaldk
eldonthetik, hogy az el6zetesen kialakitott csomag kozil kivannak-e vdlasztani vagy 6k kivanjak
meghatdrozni az egyes juttatasi elemeket. El6nye, hogy a munkavallalé a habitusanak megfelel6 dontési
lehet6ségek kozott vdlaszthat. Hatranya, hogy a kétféle tipusu nyilatkozattétel lehetGsége tobb
kommunikacidval, adminisztracioval jar.

A munkahelyeken egyre nagyobb teljesitményelvarasnak kell megfelelni, melyért cserébe munkavallalék
versenyképes jovedelmet és juttatasokat varnak. A cafeteria rendszer nagy el6nye, hogy egyénre
szabottan tudja a munkaltaté a munkavallalék kilonbozé igényeit kielégiteni. LehetGséget ad évenként
mdas-mas juttatdsok igénybevételére; ez azonban a munkaltatot terhelé adminisztracids terheket noveli
a fix béren kivili juttatdsokhoz képest (Mondy-Martocchio, 2016). Kiemelkedd jelent6séggel bir a
juttatdsok diszkriminaciomentes igénybevételének a biztositdsa is, mely azt jelenti, hogy valamennyi
munkavallald részére azonos feltételekkel és azonos mddon adnak lehetéséget a juttatasok kozti
valasztasra. A cégek tobbsége az évek soran — az érdekképviseletekkel egyittm(ikédve, a munkavallaldi
visszajelzések alapjan — folyamatosan tokéletesiti a cafeteria rendszerét.

A cafeteria szerepét az is el6térbe helyezi, hogy igen nagy munkaerdéhidny keletkezett hazdnkban és a
kornyez6 orszagokban. A jol menedzselt béren kivili juttatdsi rendszer szintén segithet ebben a
helyzetben (Fata, 2016).

Cafeteria Magyarorszagon

Miel6tt még az eredményekre ratériink, fontosnak tartjuk megemliteni azt is, hogy a munkaltatdk
hogyan hatdrozzak meg az adott évi cafeteria keretet. A cég belsé adottsdgai nagymértékben
befolyasoljdk azt, hogy 2017. évben milyen 0Osszegli keretet dllapitanak meg. A keretdsszeg
meghatarozasanak leggyakoribb mdédja a minden dolgozéra kiterjedéen egységes fix keretosszeg, illetve
az egyes dolgozdi csoportonként eltérd, de a csoportokon beliil egységes fix keretdsszeg. A keretdsszeg
meghatdrozasa torténhet ugy is, hogy az alapbér meghatarozott szazalékat veszik alapul. A 2017. évi
Cafeteria — Magyarorszag kutatadsi zardjelentés részletesen tartalmazza, hogy ebben az évben a
szervezetek milyen dsszegben hataroztak meg a keret 0sszegét (Podr et al., 2017). A dolgozdék szamara
egy addévben elkolthets cafeteria keretdsszegek szervezetenként meglehetGsen eltérnek. Az elmult
évek Cafeteria — Magyarorszag kutatasi zardjelentései szerint (Poor J. et al., 2013c, 2014, 2015, 2016,
2017) a 100 ezer forint alatti és az 500 ezer forintnal magasabb keret biztositasa igen ritka. A cafeteriat
mikodtetd szervezetek tobbsége 150 ezer Ft és 400 ezer Ft kozotti keretdsszeget biztosit dolgozéinak. A
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brutté Osszeg valtozasatél fliggben a nettd Osszeg valtozatlan maradhat, illetve kedvezd vagy
kedvezStlen iranyba vdltozhat. A nettd Osszeget a bruttd keretdsszeg vdltozdsan kivil az is
meghatdrozza, hogy a kinalt cafeteria elemek kozterheiben, illetve azoknak a dolgozdkra haritasaban
milyen esetleges valtozas tortént. A cafeteriat mikoddtet6 szervezetek tobb, mint fele évrél-évre nem
valtoztatja meg a keretdsszeget. A cégek kevesebb, mint egynegyede noveli a keretdsszeget, ezaltal a
dolgozdi juttatdsok keretdsszege is emelkedik. Osszességében elmondhatd, hogy a cégek dontd
tobbsége igyekszik megGrizni vagy akar novelni is a dolgozék nettd juttatasainak értékét.

A 2017. évben a vdltozas a cafeteria terliletén egyrészt az add- és jarulékterhekkel, masrészt a juttatdsi
elemek kedvezményes, illetve kedvezmény nélkili kategoridk atrendezédésével kapcsolatos. Az EHO 27
%-rol 22 %-ra csokkent, mely pozitiv hatassal van a cafeteria elemek addterhelésére. A jelzett valtozas
kovetkeztében 43,66 %-0s a kedvezmény nélkili juttatdsok adé mértéke, illetve 34,51 %-rél 34,22 %-ra
mérsékl6dott a kedvezményes addteher (Adévildg, 2017). Az Erzsébet utalvany, az Onkéntes
Nyugdijpénztéri, illetve az Onkéntes Egészségpénztari hozzdjarulds kikeriilt a kedvezményes juttatdsok
csoportjabadl, a mobilitds célu lakhatasi tdmogatds és az 6vodai és bolcsGdei szolgaltatas pedig bekeriilt a
kedvezményesen adhatd juttatasok kozé.

A minta jellemzéi

A korabban is idézett vizsgalataink alapjat képez6 mintdt a 2013. 6ta évente hasonldé idépontban és
rendszerességgel elvégzett Cafeteria-Magyarorszag kutatds adta. Ezt a kutatdst hasonld mddszerrel és
kérdGivvel — csak az add-és jarulék valtozasok altal megkovetelt korrekcidkkal — végeztik. Az adatgy(ijtés
kisebb részben személyes adatgyd(jtéssel és nagyobb részben online kérdGives mddszerrel tértént. A
tipikus valaszaddink nagyobb szervezeteknél a HR szakemberek, mig kisvallalatoknal, ahol nem volt ilyen
szakember, ott menedzsment vagy tulajdonos vdlaszolta meg a kérddiviinket. Féleg az interjus
adatgyjtésnél rovidebb-hosszabb elemzést is készitettek az adatgyljték. A 2017. évi Cafeteria —
Magyarorszag kutatas soran, amikor is tébb mint 10.000 szervezetet kerestiink meg e-mailen keresztdl,
448 valasz (4,48%) volt értékelhet6. A kérddives felmérésben 307 hazai tulajdonu, 118 kalfoldi, 23
vegyes tulajdonu vallalat vett részt. A valaszaddk tébb, mint %-e a versenyszférahoz, 13%-uk a
kdzszférahoz, 5%-uk pedig a non-profit szférahoz tartozik. 25%-uk az iparban, 16-16%-uk a
kereskedelemben és a pénzigyi szektorban mukodik, 23% pedig az egyéb kategdridba tartozott. A
szolgdltatasi tertleteken miikddd véllalkozasok 6sszességében mintegy felét teszik ki a teljes mintanak.
A valaszaddk donté tobbsége (41%) a kozép-magyarorszagi régidban, 29%-uk a dunantuli térségben, mig
21%-uk pedig az Alfoldon mikodik. A felmérésben dont6 tobbségben kis- és kdzépvallalkozasok, illetve
mikro vallalkozdsok vannak jelen, 6k a valaszaddk 75%-at teszik ki, a vizsgalt szervezetek egynegyedénél
haladja meg a foglalkoztatottak létszama a 250 f6t. 50 millié Ft alatti éves arbevétellel a valaszaddk 23%-
a, 50-500 millié Ft kozotti éves arbevétellel a valaszaddk 22%-a rendelkezik, 55%-uknak pedig 500 millié
Ft folotti az arbevétele.

A résztvevo szervezetek altal nydjtott juttatasi formak

A juttatasok a szervezetek Osztonzési rendszerének fontos elemét képezik. Egy juttatasi rendszer a
munkaltatd altal fixen meghatdrozott elemeket nyujthat a dolgozdknak vagy cafeteria rendszer
keretében kinalja az egyes elemek kozti szabad valasztas lehet&ségét. A valaszaddk kozil az 1000 6
folotti szervezeteknél 100%-ban vannak juttatasok, mig a 10 f6 alatti vallalkozdsoknal jéval kisebb (67%)
ezek aranya. Ez az eredmény Osszhangban van azzal az altaldnos tapasztalattal, hogy a KKV-knal a
korszeri HR megoldasok kevésbé vannak jelen (Karoliny et al., 2000; Kiss-Podr, 2006; Podr, 2013). A
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valaszado szervezetek 89%-a alkalmazta a béren kivili juttatasokat javadalmazasi politikdjdban 2017.
évben. Koziilik 4% jelezte, hogy a juttatasok bizonyos dolgozéi csoportokra korlatozottak, 58% az 0sszes
dolgozé szamara egységesen biztosit juttatast, 37% pedig minden dolgozé részére ad juttatast, azonban
dolgozdi csoportonként eltéré mddon. A felmérésben részvevé vallalatok/intézmények 27%-a csak fixen
rogzitett juttatdsok formajaban biztositja a dolgozoi szamdra a béren kivili juttatasokat. A szervezetek
43%-anak csak rugalmas, egyéni vdlasztast lehetévé tev6 cafeteria rendszere van, mig a béren kivdli
juttatasokat biztositd szervezetek 30%-anal bizonyos elemek rogzitettek és emellett cafeteria rendszert
is mlkodtetnek. Ezek a juttatasi formdk a kiilonb6z8 méretli szervezetekben eltéré aranyban vannak
jelen (1. abra).

4 )
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
0. ‘ j J
10,0% ‘
b0 =" A
10 f6 10-50 f6 = 51-100  101-250 251-500 501- 1000 f6
alatt 6 6 6 1000 16 folott
B Nincsenek jutattasok = 33,0% 7,3% 5,5% 2,9% 5,9% 6,7% 0,0%
W Csak fix jutattasok 32,0% 28,2% 29,1% 23.,2% 11,8% 16,7% 8,5%
= Csak cafetéria 21,4% 36,4% 47.3% 43,5% 52,9% 40,0% 44.7%
L W Fix+cafetéria 13,6% 28,2% 18,2% 30,4% 29,4% 36,7% 46,8% )

1. dbra. Juttatdsi formdk megoszldsa dolgozdi létszam kategdria szerint (N=448)

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdrdjelentés felhaszndldsdaval

Lathatd, hogy a dolgozdi létszdm nagysaga befolyasolja, hogy a szervezetben biztositanak-e juttatast,
vagy sem, s amennyiben igen, akkor azt fixen és/vagy cafeteria formajaban teszik-e. A 10 6 alatti
vallalkozdsok egyharmaddban semmilyen béren kiviili juttatast nem nyujtanak. A 1étszam ndvekedésével
csokken azon valaszaddk szama, ahol kizérdlag fix juttatasokat biztositanak: a 10 f6 alatti vallalkozasok
32%-4ara, az 1000 f6 folottiek 8,5%-ara jellemz6 ez, ugyanakkor a fix juttatasokat és cafeteriat is nyujté
valaszaddk ardnya magasabb a nagyobb létszdmu szervezetek esetében. A tébb mint 1000 f6s
szervezetek kozel fele (47%) nyuijt fix és cafeteria juttatdst egyarant a munkavallaldinak. Az 50 fénél
nagyobb szervezetek kozel fele kizardlag cafeteria rendszert miikodtet.

A kizérolagosan cafetéria rendszert mikodtets 169 valaszaddndl a legnépszeribb kindlati elem a SZEP
kdrtya volt, 96%-uk biztositja ezt a lehet8séget a dolgozdinak. Ezt kdvette az Onkéntes Egészségpénztari
hozzajarulds (80%), mig az Erzsébet-utalvany és az Onkéntes Nyugdijpénztari hozzajarulds 74%-kal a
harmadik helyre kerilt (2. abra).
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( )
Széchenyi Pihenokartya szabadido I ——— 96%
Széchenyi Pihendkartya vendéglatds I —— 96%,
Széchenyi Pihendkartya szallashely I ———— 96%
Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas I 30%
Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulds I 74
Erzsébet-utalvany I 74%
Készpénz (meghatarozott keretosszegig) IIIIININNNNNNNNNNNNNNEN————— 66%
Iskolakezdési timogatas I 54%
Lakascéli tamogatds I 52%
Helyi kozlekedési bérlet I 51%
Kulturalis szolgaltatasra sz616 belépd II—— 50%
Sporteseményre sz016 belépd (utalvany) I 44%
Ajandék utalvany IEEEE— 33
Bolcséde téritése NN 27%
Biztositasok (pl. egészségbiztositas) NN 7%
Ovoda téritése I—— 25%
Munkaba jaras koltségtérités kiegészitése I 21%
Albérleti tamogatas (mobilitas célu) I 12%
Sportolas tamogatasa I 12%
Onsegélyezd pénztir IE— 12%
Munkahelyi étkeztetés I 11%

\ 0% 20% 40% 60% 80% 100% y

2. dbra: A szervezetek dltal nyujtott cafeteria elemek megoszidsa (N=169)

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdréjelentés felhaszndldsdval

A szervezetek a juttatdsi rendszereik lzemeltetésével jaré adminisztracidot nem szivesen adjdk ki a
kezlikbdl, a vdlaszadd szervezetek 87%-a sajat maga oldja meg ezt, 10%-a részben hazon belil
adminisztral, részben kiszervezi az ezzel jaré feladatokat, mig csupdn 2% szervezi ki teljes mértékben ezt
a tevékenységet. A cafeteridt m(ikodtetd szervezetek tobb, mint egynegyede alkalmaz olyan
informatikai megoldast, amelyen keresztill a dolgozdk naprakészen nyomon kovethetik (employee self-
desk) cafeteria egyenlegik allasat és az év soran felhasznalt juttatasaikat. Az adminisztracid
hozzdigazitdsa az addtorvények évrél-évre torténd valtozdsaihoz a szervezetek csak elenyészé
hanyadnak jelent nagyobb nehézséget (5%), mig 23%-anak ez egydltaldn nem okoz gondot.
Egyértelm(ien azon szervezeteknél okoz ez kevésbé nehézséget, ahol valamilyen szoftveres megoldast

< sz

Eredmények
A kovetkez6kben a feldllitott hipotézisek mentén mutatjuk be a kapcsolédd eredményeket.

1. A cafeteria kialakitdsdban/fenntartdsdban szerepet jatszo tényez6k és a cégek szektoridlis
elhelyezkedése kézétt Gsszefliggés van. A versenyszféraban sokkal inkdbb szempont a munkavdllalok
elkételezettségének és elégedettségének névelése a cafeteria juttatdsok révén, mint a kbzszféraban.

Az adott szervezetnél alkalmazhatd 6sztonzési rendszert szamos szervezeten kivili és bellli tényezé
befolyasolja. Az 6sztonzési politikat meghatdrozza az adott szervezet értékrendje, miikodési terilete,
dgazat szerinti besoroldsa, gazdasagi helyzete, dinamikaja, jévedelemtermel§ és finanszirozé képessége.
Az 6sztonzési rendszer kialakitdsanal a szervezeti adottsagok mellett figyelembe kell venni azt is, hogy a
munkaltaté olyan juttatast vagy feltételeket kindljon, amely igazodik az adott munkavallaléi csoport
értékrendjéhez, sziikségleteihez (Laszl6-Podr, 2016).
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A 299 valaszadd szervezet szerint a cafeteria kialakitasanal és fenntartasanal kiemelkedéen fontos
szempontnak szamit a dolgozok elkételezettségének és elégedettségének névelése, a
kéltséghatékonysdg, amely cafeteria rendszer alkalmazasaval érhet6 el a bérben torténd kifizetéshez
képest, illetve a kéltségek tervezhetbsége, kiszamithatosdga. A valaszaddk 52%-a nagyon fontosnak
tartja azt, hogy jelentds addmegtakaritas érhet6 el a cafeteria rendszer alkalmazdasaval, fontos és nagyon
fontos értékelést adott a megkérdezettek 83%-a. Azt, hogy a dolgozdk jobban értékelik és érzékelik a
juttatasok értékét és azt, hogy a cafeteria kiszamithato, jol tervezhetd koltségeket jelent a szervezetek
szdmara, egyarant a szervezetek 76%-a értékelte nagyon fontos vagy fontos szempontnak. A
versenyszférahoz tartozd szervezetek a dolgozéi elkotelezettség és elégedettség novelését tartottdk a
legfontosabbnak (atlag= 4,38), mig a kozszférdhoz és a non-profit szférdhoz tartozék a cafeteria
kiszamithatosagat és tervezhetdségét (atlag=4,07 illetve 4,71) (1. tablazat).

1. tdbldzat: A cafeteria kialakitdsdt/fenntartdsdt befolydsold kiemelkedSen fontosnak tartott tényezbk
mi(ikédési teriilet szerint (N=299)

) L . Adomegtakaritas
Mely tényezd6k jatszottak L. A cafeteria ) B .
. A dolgozoi L. ... érheto el a cafeteria-
szerepet a cafeteria . ; kiszamithatg, jol ..
. L. elkotelezettség, . rendszer alkalmazasaval
kialakitasanal / i L. tervezheté o
L. elégedettség novelése. . . a bérként torténo
fenntartasanal? koltségeket jelent. . )
kifizetéshez képest.
Atlag 4,38 4,23 4,28
Versenyszféra N 236 236 236
Sz6ras ,975 1,014 ,979
Atlag 4,02 4,07 3,93
Koézszféra N 46 46 46
Széras ,954 ,975 1,218
Atlag 4,53 4,71 4,18
Non-profit N 17 17 17
Széras ,943 ,470 1,286
Atlag 4,33 4,23 4,22
Osszesen N 299 299 299
Szoras ,977 ,992 1,041

Forrds: Sajdt szerkesztés

Az ANOVA vizsgdlat eredménye alapjan a szervezetek m(ikodési teriilete és azon tényez6 kozott, hogy a
cafeteria kialakitasaval/fenntartasaval novelhetd a dolgozdk elkotelezettsége és elégedettsége, 90%-0s
megbizhatdsagi szinten szignifikans Osszefliggés mutathatd ki (Sig=0,053), a kapcsolat azonban igen
gyenge (Eta=0,14). A , cafeteria jol tervezhet6 koltséget jelent” tényez6 esetében a versenyszféraban és
a kozszféraban a szoras értékek a valaszok nagy heterogenitdsat mutatjak, ezt a tényezGt egyarant
értékelték legkevésbé fontosnak és nagyon fontosnak is, mig a non-profit szférdban ez a tényez6 csak
fontos és nagyon fontos értékelést kapott. Az ANOVA/Welch teszt szerint szignifikdns Osszefliggés
mutathatd ki (Sig=0,001), a kapcsolat itt is gyenge (Eta=0,132). A kozszféra és a non-profit szféra esetén
az a tényezG, hogy cafeteriaval adod takarithaté meg a bérben torténd kifizetéshez képest, a harmadik
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legfontosabb szempont, azonban a széras értékek a valaszok nagy heterogenitdsara utalnak. A Welch
teszt eredménye (Sig=0,219) szerint nincs a két valtozoé kozott szignifikdns 6sszefliggés.

Osszességében a legkevésbé fontosnak értékelt szempontok: a munkaltatéi versenyképesség né
(atlag=3,57), a dolgozdk jobban értékelik, érzékelik a juttatdsok értékét (atlag=3,63) és a cafeteria
bevezetésével, a dolgozdk megszerzése és megtartdsa (atlag=3,69), valamint a dolgozdi motivacio
novelése (atlag=3,72). A versenyszférdhoz tartozé szervezetek azt a szempontot tartjak legkevésbé
fontosnak, hogy a dolgozdk jobban értékelik, érzékelik a juttatasok értékét (atlag=3,66), ezzel szemben a
kozszférdhoz és a non-profit szférahoz tartozé szervezetek — egyaltaldn nem meglep6 mddon — a
munkaltatéi versenyképességet jelolték (atlag=2,91 és 3,29). A szektor és a munkaltatéi
versenyképesség novelése kozott szignifikans (Sig=0,000) gyenge (Eta=0,254) 6sszefliggés mutathato ki,
mig a tobbi valtozé esetében nem mutathaté ki szignifikdns kapcsolat.

Az elemzés azt mutatja tehdt, hogy a cafeteria kialakitdsaban/fenntartdsdban szerepet jdatszo tényezbk
és a cégek szektoridlis elhelyezkedése kdzétt dsszefliggés van, és a versenyszféraban sokkal inkdbb
szempont a munkavdllalok elkételezettségének és elégedettségének névelése a cafeteria juttatdsok
révén, mint a kézszférdaban.

A cafeteria kialakitasat befolyasolé tényezdket azon 23 valaszadd korében is megvizsgaltuk, akik a
cafeteriat a jov6ben kivanjak bevezetni. A 23 szervezetbdl 22 a versenyszférdhoz tartozott. Naluk elsé
helyen az a szempont allt, hogy a cafeteria kiszamithatd és jol tervezhet6 koltséget jelent (4,45), mig
masodik legfontosabb szempont az volt, hogy a cafeteria rendszer alkalmazdsaval adémegtakaritas
érhet6 el a bérben torténd kifizetéshez képest (4,32), és csak 3. helyen koveti ezeket a dolgozdk
elkotelezettségének és elégedettségének novelése (4,27).

2. A cafeteria kialakitdsaban/fenntartdsdban szerepet jdtszo tényezék és a cafeteria bevezetésének
idépontja kézott ésszefiiggés van. Minél késGbbre esik a cafeteria bevezetése az adott szervezetnél,
anndl inkdbb fontos szemponttd vdlik a munkavdllalok megszerzése, megtartdsa és a munkavdllalok
elkételezettségének, elégedettségének és a munkdltatd versenyképességének a névelése.

Az utdbbi id6ben egyre inkdbb jellemz6 az a munkaltatéi felfogds, hogy egy vonzé munkahely olyan
versenyképes javadalmazdsi csomagot kinal, amelynek része a cafeteria rendszer. A juttatdsok, ezen
beliil is a cafeteria egyre inkdbb olyan alapkovetelmény, amelynek megléte vagy hianya a dolgozéi
elégedettségre van kihatassal (Podr et al., 2013a).

A 3. abra a jelenleg m(kodé cafetéria rendszerek bevezetésének id6beli alakulasat mutatja. Az oszlopok
jelentik a cafeteria rendszert adott évben bevezetd szervezetek szadzalékos aranyat, a terilet diagram
pedig az adott id6szakig bevezetett rendszerek szazalékos aranyat fejezi ki. Legnagyobb aranyban 2006
és 2008 kozott vezettek be cafeteria rendszert, 2012 utan a cafeteria rendszerek bevezetése csdkkent,
mely annak kdszonhetd, hogy a rugalmas juttatasokkal élni kivand munkaaddk mar korabban éltek ezzel
a lehetGséggel.
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3. dbra: Jelenleg miik6dé cafeteria rendszerek idébeni alakuldsa

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdrdjelentés felhaszndldsdval

A cafeteria bevezetésére vonatkozé id6adatokat négy kategdriaba csoportositottuk: (1) 2006 el6tti, (2)
2006-2010 kozotti, (3) 2011-2014 kozotti, (4) 2015-2016 évi bevezetés. Azok a szervezetek, amelyek
2005-ben vagy azt megel6z6en (atlag=4,44), illetve 2015 és 2016 években (atlag=4,73) vezetették be a
cafeteriat, a dolgozdi elkotelezettség és elégedettség novelését tartottdk a legfontosabbnak. Ez utdbbi
esetben a szoras értékek a valaszok homogenitdsat mutatjak, a valaszaddk ezt egyontetlien fontos és
nagyon fontos tényez6nek tartjak. Ugyanakkor azon szervezetek, amely 2006 és 2010 kdzott vezették be
a cafeteriat a kiszamithatdsagot és a tervezhetGséget (atlag=4,43), mig azok, akik a 2011-2014 években
lépték ezt meg (atlag=4,33) a jelent6s addmegtakaritast tartottdk a legfontosabb tényezének. Az
ANOVA/Welch tesztek eredménye alapjan a cafeteria bevezetésének idGpontja és a kodzott, hogy a
cafeteria kiszamithatd és tervezhets koltséget jelent szignifikans (Sig=0,016), gyenge (Eta=0,185)
Osszefliggés mutathatd ki. Hasonldan szignifikdns (Sig=0,007) gyenge (Eta=0,150) kapcsolat van a
dolgozok elkotelezettségének és elégedettségének novelése esetében is, mig az addmegtakaritds
esetében nem mutathato ki 6sszefliggés a valtozdk kozott.

Bar Osszességében a legkevésbé jelentds szempontok kdzé keriil az, hogy a cafeteria a munkavallalok
megszerzésének és megtartasanak eszkoze, azok, akik az utébbi id6ében (2015-2016) vezették azt be,
sokkal nagyobb jelentéséget tulajdonitanak neki. Mig a valaszok atlaga a teljes mintdban 3,66, naluk
4,53, és a standard szoras értéke is kisebb, ami a vdlaszok homogenitdsat mutatja. Az, hogy a
cafeteridaval novelhet6 a munkaltaté versenyképessége, szintén a szempont-lista végére keriilt. Ha nem
is olyan mértékben, mint az el6bbi tényezének, ennek is joval nagyobb jelent6sége van a cafeteriat a
kdzelmultban bevezetd cégeknél (4,00-es atlag a teljes minta 3,58-as atlagaval szemben), és a széras
érték itt is a valaszok homogenitdsat mutatja. Az ANOVA/Welch tesztek eredménye alapjan a cafeteria
bevezetésének id6pontja és azon tényezd kozott, hogy a cafeteria a munkavallalok megszerzésének és
megtartdsanak eszkoze szignifikans 6sszefliggés mutathato ki (Sig=0,000), a kapcsolat gyenge (Eta=0,20).
Azzal, hogy a cafeteridval novelhetd a munkaltatd versenyképessége 90%-0s megbizhatdsagi szinten van
gyenge (Eta=0,155) szignifikans (Sig=0,068) kapcsolat.

A cégek cafeteria bevezetésének id6pontja és a cafeteria kialakitdsat/fenntartdsdt befolydsold tényezbk
kézott tehat dsszefiliggés mutathato ki. Azon cégek, amelyek a cafeteridt az elmult 1-2 évben vezették
be, fontosabb tényezének itélték meg a munkavdllaldk megszerzését és megtartdsdt, a munkavdllalok
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elkételezettségének és elégedettségének és a munkdltatd versenyképességének a névelését, mint azok,
akik kordbban tették ezt.

3. A cafeteria keret dsszegét meghatdrozo tényez6k és a szervezet létszamdnak nagysdga kézott
Osszefliggés van. A nagyobb létszamu cégek esetében inkdbb meghatdrozé tényezé a juttatdsi
csomagjuk piaci pozicidja, mint kisebbeknél.

Feltevésiink azon alapul, hogy azt, hogy HR rendszerekben mutatkozé kiilonbségek jelentés mértékben a
szervezeti mérettdl fliggnek, szdmos kutatds tdmasztja ald (Podr, 2013).

A kutatdsban résztvevd szervezetek szerint toébb tényez egyilttese hatarozza meg a cafeteria éves
keretdsszegének mértékét, a szervezetek tobbsége egynél tobb tényez6t jeldlt meg erre vonatkozdan. A
két legfontosabbnak a juttatasok kozterheinek valtozasat (49%) és a szervezetek eredményességét
(33%) tekintik. A szervezetek 15-15%-a jeldlte meg az elvart béremelést és a juttatasi csomag piaci
kiilonb6z6 méretli cégek, mig a legaldabb 250 f6t foglalkoztatd szervezeteknek egynegyede, addig az
ennél kisebbeknek csak 11%-a tekinti ezt dontd tényezének. A juttatdsok piaci pozicidja és a szervezet
létszam kozott a khi-négyzet préba 6sszefliggést mutat (p=0,008), a kapcsolat erésségét mutatd Cramer
V=0,243, azaz a kapcsolat gyenge.

2. tdbldzat: A 2017. évi cafeteria keretésszeqg meghatdrozdsdt befolydsold tényezék létszam szerinti
megoszldsa (N=291)

A 2017. évi keretis Juttatasokat | Juttatasi
. évi keretosszeg ) . )
Ceé terhel6 ado6- és | csoma Elvart
megallapitasanal mely tényezék i . i . . -g ) ;
stszottak dénté szerepet? eredményessége | jarulékterhek piaci béremelés
a ?
J P valtozasa pozicidja
10 6 alatt 42% 56% 3% 25%
10-50 f6 kozott 27% 51% 7% 13%
51-100 f6 kozott 27% 59% 14% 0%
101-250 f6
Kbzbitt 33% 42% 19% 15%
020
Teljes létszam -
251-500 f6
KGz6tt 50% 36% 18% 18%
020
501-1000 f6
K626t 29% 54% 33% 13%
Y4
1000 f6 folott 30% 49% 23% 21%
Osszesen 33% 49% 15% 15%

Forrds: Sajat szerkesztés

A 2017. évi keretosszeg megallapitasaban a legkevésbé befolydsold tényezs volt a szervezetek szamara
az inflacio és a jogszabaly altal meghatarozott minimalbér-valtozas, az Uj éves keretdsszeg mértéke csak
ezek utan kovetkezett a sorban. Ezen tényez6k és a szervezeti létszam kozott a khi-négyzet prdba
eredménye alapjan nem mutathaté ki 6sszefliggés.
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A cafeteria keretdsszegét meghatdrozo tényez6k vdlasztdsa és a szervezet létszamdnak nagysdga k6zott
tehdat Gsszefiiggés van. A nagyobb létszamu cégek esetében inkdbb meghatdrozd tényezd a juttatdsi
csomagjuk piaci pozicidja, mint a kisebbeknél.

4. A cégek éves drbevételének nagysdga befolydsolja a cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének
lehetbségét. Az 5 Mrd Ft és a feletti éves drbevétellel rendelkez6 cégek évrél-évre fejlesztik a cafeteria
rendszeriiket, a jogszabdly dltal biztositott uj elemekkel bévitik a juttatdsi palettdat, mig az 5 Mrd Ft alatti
éves drbevétellel rendelkezd cégek inkdabb a szinten tartdsra térekszenek.

A cafeteria rendszert mukodtet6 cégek szamdara fontos, hogy a rendszer hozzdjaruljon a
jovedelemcsomag versenyképességéhez. A gazdasagi és jogszabalyi feltételek figyelembevételével a
szervezet minden évben megtervezi, hogy a cafeteria rendszerét megtartja vagy tovabbfejleszti. Az
évenkénti audit biztositja a jogszabalyi kornyezeti valtozdsok kozvetlen és kozvetett hatdsainak
elemzését is (Podr et al., 2013a).

A cafeteria rendszer tovabb fejlesztését abbdl a szempontbdl vizsgaltuk, hogy a jogszabaly altal
biztositott Uj elemekkel a szervezetek bévitik-e a juttatasi palettdjukat, avagy sem. 2017. januar 1-t6l a
mobilitds célu lakhatasi tdmogatassal boviilt az adémentes juttatdsok kore. Amennyiben a munkaltatd
ugy dont, a torvény altal adott szabalyok szerint nyujthat ilyen tipusu juttatast a munkavallaldi szamara.
A valaszaddk 17%-a 2017. évben szerepelteti az adémentes juttatdsok palettdjan a mobilitasi célu
lakhatasi tdmogatast, a valaszaddk 10%-a késGbbre tervezi e juttatasi elem bevezetését. A bizonytalanok
ardnya 7%, a szervezetek 66%-a pedig — az addmentesség ellenére — sem szerepelteti az elemei kozott
ezt az elemet. Az 5 Mrd Ft alatti drbevétellel rendelkez6 cégek 23%-a, mig az 5 Mrd feletti arbevétellel
rendelkez6k 37%-a dontott ugy, hogy lehetévé teszi a mobilitds célu lakhatdsi tamogatds valasztasat. A
khi-négyzet préba eredménye alapjan szignifikdns 6sszefliggés (p=0,000) mutathato ki az adott juttatasi
elem bevezetése és a szervezet arbevételének nagysaga kozott, a kapcsolat gyenge (Cramer V=0,253).

Az évodai és bolcsddei szolgdltatds biztositdsaval kapcsolatban 10% valaszolta azt, hogy ilyen juttatasuk
mar 2016-ban is volt és 2017-ben is alkalmazzdk, 23% 2017. évtél vezetett be ilyen juttatdst a
munkavallaléi szamadra, mig a vélaszaddk 8%-a tervezi bevezetni, de csak majd a kés6bbiekben. A
valaszadok 52%-a egydltalan nem gondolkodik ilyen juttatdsban, 7% pedig nem tudott erre a kérdésre
valaszolni. Az emlitett juttatasi elem bevezetésérdl az 5 Mrd Ft alatti arbevétellel rendelkez6 cégek 32%-
a, az 5 Mrd Ft feletti arbevétellel rendelkez cégek tébb, mint fele (55%) dontott. A khi-négyzet préba
eredménye alapjan szignifikdns osszefliggés (p=0,002) mutathatd ki az adott juttatasi elem bevezetése
és a szervezet arbevételének nagysaga kézott, a kapcsolat gyenge (CramerV=0,243).

A nyugdijcéli megtakaritasokkal kapcsolatban a valaszaddk 53%-anal elérhet6ek a nyugdijas évekre
sz6l6 megtakaritdsok, bar a juttatasi csomagban nem kezelik ezt kilénleges szempontként, mig a
valaszadok 18%-a tudatosan alkalmazza ezt juttatdsi politikdjadban. Az 5 Mrd Ft alatti arbevétellel
rendelkez6k 34%-a, mig az 5 Mrd Ft feletti arbevétellel rendelkez6 cégek 20%-a azonban egyaltalan nem
biztosit ilyen juttatasokat. A khi-négyzet proba eredménye alapjan szignifikans 6sszefliggés (p=0,005)
mutathatd ki e juttatasi elem biztositdsa és a szervezet arbevételének nagysdga kozott, a kapcsolat
gyenge (Cramer V=0,194).
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A cégek drbevételének nagysdga tehdt befolydsolja a cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének
lehetb6ségét, mindhdrom vizsgdlt elem bevezetése és a szervezetek drbevételének nagysdga kozott
Osszefliggés mutathatd ki. Az 5 Mrd Ft feletti drbevétellel rendelkez6 cégek inkdabb élnek évrél-évre a
jogszabdly dltal biztositott fejlesztési lehetéségekkel, a munkavdllalok igényeihez leginkdbb igazodo
juttatdsokkal gazdagitidk a juttatdsi palettdt, mig az 5 Mrd Ft alatti drbevétellel rendelkezbkre ez
kevésbé jellemzé.

Nemzetkozi kitekintés
A kovetkez6kben 6sszehasonlitds, kontrol céljabdl bemutatjuk a Cranet nemzetkozi adatbdzis adataival a
korabban leirtakat.

Az eurdpai és kés6bb mads régiok HRM modelljének kutatdsaban uttord szerepe volt a korabban mar
emlitett, az 1989-ben megalapitott Cranet kutatdsoknak, amelyek mara kiléptek az 6reg kontinensrél és
globalissa valtak. Kezdetben csak a nyugat-eurdpai orszagok egyetemei voltak a kutaté hdaldzat tagjai.
Napjainkra 41 orszag kutatéit tomoriti a vilag legnagyobb non-profit HR kutatd halézata.1 A Cranet
kutatds moddszertana a kezdetekhez képest (Brewster et al., 1991 és Brewster, 1994) napjainkig nem
valtozott jelentGsen, inkabb kiszélesedett. A hét f6 részbdl allé és mintegy hatvan — tényszer( adatok
kozlését vard és nem véleményeket firtatd — kérdést tartalmazd kérdbiv segitségével, hogy igy
biztositsdk nemcsak a térbeli — az orszdgok, régidk szerinti — hanem az id6beli 6sszehasonlitds, a
longitudinalis elemzések lehetGségét is (Karoliny et al., 2010).

A Cranet kutatds keretében alkalmazott kérddiv hét részbél all. A kérddiv 6todik részében rakérdeziink
Osztonzési és juttatdsi kérdésekre is. A 2014-2015-6s mintdban dsszesen ..... valaszt kaptunk. A jelzett
valaszokat harom nagyobb minta — egész vilag, kozép-kelet eurdpai orszagok és Magyarorszag — alapjan
elemezziik.

A résztvevé szervezetek a hdrom vizsgalati csoportban a kovetkez6 jellemzG6k alapjan mutatjuk be:

3. tablazat: A nemzetkdzi Cranet mintdban szerepld szervezetek megoszIldsa tulajdon forma szerint

Szektor Osszes KKE Magyarorszag
Maganszféra 69,5% 71,7% 63,8%
Kozszféra 22,7% 25,2% 32,8%
Nonprofit 4,3% 1,3% 3,0%

Vegyes (koz- és magdanszféra) 3,5% 1,8% 0,4%
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0%

Forrds: Sajat szerkesztés

A mintak elemzése alapjan lathatd, hogy a vizsgdlt szervezetek nagyobb részben a kézszférahoz, kisebb
részben a maganszférahoz tartoznak, a nonprofit, illetve vegyes tipusu szervezetek pedig holdudvart

' A Cranfield Network (CRANET) (az angliai Cranfield Business School 4ltal alapitott és miikddtetett Europai Emberi
Eréforras Kutatasi Halozat) alapitasat 1988-ban hataroztak el az ILO kezdeményezésére Cranfieldben (UK) (Lazarova et
al., 2008). A kezdeményezésemre a Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomany Kar 2004 6ta tagja ennek a kutatod
halozatnak. A magyarorszagi koordinacioba 2011 6ta bekapcsolodott a Szent Istvan Egyetem Gazdasdgtudomanyi Kara
is.
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alkotnak. Globalisan az orszagok szektor szerinti megoszldsa hasonld, mint a kodzép-kelet-eurdpai

orszagoké, de Magyarorszagon magasabb a kdzszféra aranya.

4. tabldzat: A nemzetko6zi Cranet mintaban szerepld szervezetek megoszlasa dgazat szerint

Agazat Osszes KKE Magyarorszag

Ipar és épitbipar 32,0% 35,1% 24,4%
Szolgéltatdsok 50,0% 51,0% 73,7%
Mez6gazdasag 3,1% 4,9% 1,9%
Egyéb 14,9% 9,0% 0,0%
Osszesen 100,0% 100% 100,0%

Forrds: Sajdt szerkesztés

A valaszaddk kozott csak kevesen foglalkoznak mezégazdasaggal, globdlisan és a régiénkban is a
megkérdezett szervezetek fele szolgdltatast nyujt. A kdzép-kelet-eurdpai orszagok szektor szerinti
megoszldsa nem tér el jelentésen az 6sszes orszagétdl, de Magyarorszdgon lényegesen nagyobb aranyt
képviselnek a szolgaltatasnyujtassal foglalkozé szervezetek.

5. tdblazat: A nemzetkdzi Cranet mintdban szerepl6 szervezetek megoszldsa szervezeti méret szerint

Méret Osszes KKE Magyarorszag
100 f6 alatt 8,1% 10,0% 30,0%
100 - 250 f6 23,9% 33,9% 21,6%

251 -1000 f6 40,0% 38,6% 29,6%
1001 - 5000 f6 20,5% 14,1% 14,4%
5000 f6 felett 7,5% 3,4% 4,4%

Osszesen 100,0% 100,0% 100,0%

Forrds: Sajdt szerkesztés

A cég méretet tekintve 6sszességében a 250 és 1000 f6 kozotti dolgozdi létszam a legjellemzSbb. 5000
f6 feletti nagy cég az Osszes valaszadd 7,5%-a, Kozép-Kelet-Eurédpdban még ennél is lényegesen
levesebb, 3,4%. Magyarorszagon a 100 fénél kevesebb munkatdrsat foglalkoztaté szervezetek ardnya
I[ényegesen magasabb (30%), mint a régidban 0sszességében.

Megvizsgaltuk, hogy a szervezetek tulajdonformdja, d4gazati hovatartozdsa és szervezeti mérete
mennyire befolyasolja a rugalmas juttatdsok alkalmazasat.

A maganszektor szervezetei kozll az 6sszes valaszaddnak és a régids valaszaddknak is 44%-a hasznal
rugalmas juttatdsokat, Magyarorszagon ez az ardany magasabb, 56%. Ugyanakkor a kozszféraban mar
nincs lényeges eltérés a rugalmas juttatdsok alkalmazd szervezetek ardnyaban, ez a régidban és
hazdnkban is egyarant 23%, mig globalisan 27%. A Khi-négyzet préba mind harom esetben szignifikdns
Osszefliggést mutat, a kapcsolat er6sségét mutatéd Cramer’sV egylitthatd értéke az Osszes szervezetre
nézve 0,146, a régionkban 0,194, mig a magyarorszagi szervezetekre nézve 0,324. Tehat a leger6sebb
kapcsolat a szektor és a rugalmas juttatasok alkalmazasa k6zott hazankban mutatkozik.
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6. tdblazat: A rugalmas juttatdsokat alkalmazé szervezetek ardnya az egyes szektorokban

Szektor Osszes KKE Magyarorszag
Maganszféra 44,1% 43,6% 56,2%
Kozszféra 27,5% 23,3% 23,0%
Nonprofit 32,3% 9,1% 25,0%

Vegyes (kdz- és magdnszféra) 34,5% 35,7% 0,0%
Osszesen 39,5% 37,9% 44,2%

Forrds: Sajdt szerkesztés

Az Osszes megkérdezett szervezetet tekintve az iparban tevékenykeddk alkalmaznak legnagyobb
aranyban rugalmas juttatasokat, 44%-uk nyilatkozott igy, de a tobbi dgazat sincs nagyon lemaradva
ettél. A kozép-kelet-eurdpai régidban még kiegyenlitettebbek az aranyok, de itt is - ha minimalisan is - az
iparé a vezet6 szerep (39%), Magyarorszagon viszont az ipart képvisel§ szervezetek kozott ennél
[ényegesen magasabb a rugalmas juttatdsokat alkalmazék ardnya (57%), mig a mez6gazdasagi
szervezetekben viszont alacsonyabb.

A Khi-négyzet prdba csak a teljes mintara nézve mutat szignifikans 6sszefliggést az dgazattal, viszont a
kapcsolat erGsségét mutatd Cramer’sV egyltthatd értéke (0,063) csak igen gyenge kapcsolatot jelez. A
magyarorszagi cégekre a préba nem végezhets el, mert annak feltételei nem teljesiilnek, a tablazatbdl
azonban kit(inik, hogy az egyes dgazatok k6zott Iényeges kilonbségek vannak.

7. tablazat: A rugalmas juttatasokat alkalmazé szervezetek ardnya az egyes agazatokban

Agazat Osszes KKE Magyarorszag

Ipar és épitbipar 43,7% 39,3% 56,9%

Szolgaltatasok 37,0% 38,4% 45,5%

MezGgazdasag 35,3% 33,8% 25,0%
Egyéb 39,3% 35,2%

Osszesen 39,4% 38,2% 47,8%

Forrds: Sajdt szerkesztés

Szervezeti méret szempontjabdél nem tapasztalhatd lényeges kilonbség a rugalmas juttatdsok
alkalmazasaban. Globdlisan az 5000 {6 feletti szervezetek alkalmazzak legnagyobb aranyban (46%), de a
tobbiek sincsenek ettél Iényegesen lemaradva (37-40%). K6zép-Kelet-Eurépaban nagyon hasonléak az
aranyok, mig hazankban Osszességében a szervezetek ennél valamivel nagyobb aranyban alkalmazzak
ezeket, de a nagy cégeknél éppen forditott irdanyld elmozdulast lathatunk: Magyarorszagon az 5000 f6
feletti cégeknek csak 33%-a alkalmaz rugalmas juttatasokat.

A Khi-négyzet prdoba a teljes mintara nézve szignifikans Osszefliggést mutat a rugalmas juttatasok
alkalmazasa és a szervezeti méret kozott, azonban a kapcsolat igen gyenge (Cramer’sV=0,048). A kdzép-
kelet-eurdpai és magyarorszagi mintaban nincs szignifikdns kapcsolat a valtozék kozott.
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8. tdblazat: A rugalmas juttatasokat alkalmazé szervezetek aranya szervezeti méret szerint

Méret Osszes KKE Magyarorszag
100 f6 alatt 38,2% 36,1% 43,2%
100-250 36,8% 37,1% 43,1%
251-1000 38,1% 36,4% 45,0%
1001-5000 39,8% 39,8% 46,2%
5000 felett 46,2% 43,9% 33,3%
Osszesen 38,7% 37,4% 43,7%

Kovetkeztetések

Eredményeink azt mutatjak, hogy a legtobb esetben a szervezeti jellemz6k befolydssal vannak a
cafetéria rendszerrel 6sszefligg6 kilonb6z6 valtozdkra. A versenyszféraban sokkal inkdabb szempont a
munkavallaldk elkotelezettségének és elégedettségének novelése a cafeteria juttatasok révén, mint a
kozszféraban, és minél késGbbi idGpontban tortént a cafeteria bevezetése az adott szervezetnél, annal
inkabb fontos szempontta vdlik a munkavallalék megszerzése és megtartdsa, a munkavallalok
elkotelezettségének és elégedettségének a novelése, valamint a munkaltatd versenyképességére
gyakorolt hatasa.

Szdmos kutatas tamasztja ald azt, hogy a HR rendszerekben mutatkozé kiilonbségek jelentés mértékben
a szervezeti mérettdl figgnek (Podr, 2013), és eredményeink alapjan nincs ez masképpen a rugalmas
juttatdsok esetében sem. A szervezetek dolgozéi létszama Osszefliggést mutat azzal, hogy a cafeteria
keretosszegének meghatdrozasakor milyen szempontokat vesznek a cégek figyelembe, a 250 f6 feletti
cégek mas tényez6k alapjan hozzak meg dontéseiket, mint a 250 f6 alattiak. Legmarkansabb, szignifikans

sz

tekintik ezt dontd tényezének, mint a kisebbek.

A kutatdsi eredmények azt is aldtamasztottak, hogy a cégek éves drbevételének nagysaga befolyasolja a
cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének lehet&ségét. Az eredményekbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy
az 5 Mrd Ft és afeletti éves arbevétellel rendelkez6 cégek évrél-évre fejlesztik a cafeteria rendszeriiket, a
jogszabaly altal biztositott a munkavallaldk igényeihez leginkdbb igazodd Uj elemekkel bévitik a juttatdsi
palettdt, mig az 5 Mrd Ft alatti éves arbevétellel rendelkezd cégek inkdbb a szinten tartasra torekszenek.
A munkaltatdék szamadra fontos tényezd a juttatasok koltségeinek tervezhetsége is, mely nem csak az
adoé- és jarulékterheket foglalja magdba, hanem az adminisztracid koltségeit is, tobb esetben ezek a
koltségek aranytalanul nagy terhet jelentenek a munkaltatdknak. Amennyiben a rendszer hosszu tdvon
egyszer(isodik, az 6sztdnozi a munkaltatdkat abban, hogy szélesitsék a juttatasi palettat, és biztositsak a
juttatdsok kozotti rugalmas valasztast.

Az Osztonzésmenedzsment az EEM kiemelt terilete, els6dleges célja a szervezet stratégiai
célkitizéseinek eléréséhez sziikséges emberi er6forras allomany megszerzése, megtartdsa és
motivalasa. A cafeteria rendszer nagy el6nye, hogy egyénre szabottan tudja a munkdltaté a
munkavallalok kilonbozé igényeit kielégiteni, évenként mas-mads juttatdsok igénybevételére ad
lehet8séget. Osszességében elmondhatd, hogy a cafeteria rendszert jelenleg is mikodtetd cégek
tovdbbra is a javadalmazasi csomag fontos elemének tartjdk a cafeteria juttatasokat, a
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koltséghatékonysagi és HR szempontok ésszerl optimalizalasaval a szervezetek alkalmazkodnak a
valtozo jogszabalyi kérnyezethez.
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