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1 BEVEZETES

1.1 A KUTATASI FELADAT BEMUTATASA

Egy értekezéssel kapcsolatban az elsé jogos kérdés: Mi vezetett ahhoz, hogy a cimben jelzett témat
valasztottam a jelen kutatdsom targyaul?

Témavalasztasomat erdsitette az a tény, hogy a globalizdcid hatésait illetben a
természettudomanyokban ¢€s a tarsadalomtudomanyokban intenziv kutatdsok folynak arra vonatkozoéan,
hogy e jelenségnek melyek a kihatasai a természetes €s a teremtett vilag kiilonb6z6 részeire.

Az elmult évek alatt elfogadotta valt, hogy a vallalatok sikerességében, illetve a hazai és
nemzetkdzi versenyképességnek megdrzésében és fejlesztésében a hagyomanyos termelési tényezdk

mellett egyre fontosabb szerepet jatszik az emberi eréforrasok menedzselése (réviden HR/HRM)I. A
hazai versenyképességi kutatdsokban is megjelent az a tapasztalat, hogy a magyarorszagi vallalatok
elsdszamu vezetdi sajat hataskorbe vontak a szervezetfejlesztés és a marketing mellett az emberi er6forras-
gazdalkodasi funkciot vagy dontéseket.

Kutatdsaim soran arra keresek valaszt, hogy a nemzetkdziesedés kiilonbozd szintjeit elérd
vallalatok emberi er6forrds menedzselésének milyen sajatossagai  vannak? Néhany altalanos
megjegyz€stél (népesség, migracio, gazdasagi ndvekedés, stb.) eltekintve nem foglalkozom a
nemzetkdziesedés makrogazdasagi HRM kérdéseivel. A tovabbiakban arra vallalkozom, hogy
bemutassam azokat a sajatossagokat, amelyek a véllalatok nemzetkoziesedése nyoman a vallalati emberi
menedzselés teriiletén megfigyelhetéek. Mivel a kutatdoi és a gyakorlati tevékenységem inkabb
Magyarorszagra és a Kelet-Eurdpara koncentralodott, alapvetden a kiilfoldi tulajdont leanyvallalatok
szemszOgébol vizsgdlom empirikusan a jelzett témat. A témavalasztisomat az a helyzet is erdsen
befolyasolta, hogy hazankban és a régionkban nagyon kevés olyan nemzetkézi cég van, amelynek a
globalis kozpontja itt talalhatd meg.

Hosszu ideig a nemzetkdzi cégek kiilfoldi leanyvallalatait inkdbb végrehajtonak, semmint
stratégiai befolyasoloknak tekintették. Az akkori felfogas szerint a versenyképességet meghatarozo tudas
az anyavallalatnal keletkezett és a dolgozok nagyobb részét is ott foglalkoztattak. Ez a helyzet fokozatosan
megvaltozott az elmult évtizedek alatt. Napjainkra tobb okbol is jelentdsen mddosult az elébb emlitett
felfogds. Az anyavallalatok egyre jelentésebb mértékben helyezték ki tevékenységiiket a
leanyvallalataikhoz, megvaltoztak a létszamaranyok. A nemzetkozi cégek altal foglalkoztatottak egyre
nagyobb szama dolgozik a helyi ,leanycégeknél”. A leanyvallalatokat fokozatosan a versenyelOny
létrehozasa fontos forrdsanak — példaul a helyi bedgyazottsag, 0j tudas létrehozéasi vagy alkalmazési
képessége miatt — kezdték tekinteni.

Miért fontos, miért sziikséges kihangsulyoznom a nemzetkdziesedésbdl fakadd emberi erdforras
menedzselés sajatossagait? Az egyik legfontosabb kiilonbségképzd ismérv az, hogy nem egy, hanem tobb
orszag munkavallaldira vonatkozdan kell HRM kérdéseket megoldani. Ez a feladat oGnmagaban azonban
csak mennyiségi kérdés. Nem a munkavallalok szamanak megsokszorozodasa teszi a hazai HRM-t6l

eltérové a nemzetkodzi emberi eréforras menedzselést (IHRM)Z. Az igazi kiilonbséget az eltérd kultirabol,
jogi kornyezetbdl és a nagyobb foldrajzi tavolsagbol adodo szamtalan jszerti értelmezes, alkalmazkodas
¢és adaptalddas jelenti.

Amikor a vallalatok nemzetkoziesedésének kérdését vizsgaljuk, nem elégedhetiink meg a csak
tisztan strukturalista alapon torténd elemzésekkel. Fontos vizsgalni mas mozgatorugokat is. Milyen okok
és kovetkeztetések azok, amelyekre a nemzetkézi vallalatok a fejlodésiiket alapozzak? Mennyire
véletlenszerlieck azok a szervezeti strukturak, amelyek a nemzetkézi kornyezetben 1étrejottek? Milyen
jelenségek és befolyasok azok, amelyek e struktarak mozgasat (fejlodését, megszilardulasat és
hanyatlasat) okozzak? Mennyire toretlen ez a fejlédési modell, és milyen hatasai figyelhetok meg a
nemzetkdzi vallalati menedzsment — és azon beliil az emberi er6forras menedzsment — teriiletén?

Jelen munkdm azon kezdeményezések soraba tartozik, amelyben 6tvozddik az angolszasz, a
francia, a magyar, a német ¢és mas szerzOknek a nemzetkdzi menedzsment stratégiai és szervezeti
kérdéseirdl, a nemzetkdziesedésrdl és globalizaciordl, tovabba a HRM és nemzetkézi HRM (IHRM)
kérdéseirdl irt munkai.

I HR=Human Resource, HRM=Human Resource Management

2 [HRM=International Human Resource Management
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Jelen munkam azzal az igénnyel irodott, hogy létrehozzon a kiilonbozé szakirodalmi forrasok,
empirikus vizsgalatok és megfigyelések integralt feldolgozasaval egy olyan rendszerezett, tudomdnyos
igényii tudasanyagot, amely hozzdjarul a vallalati emberi erdforras menedzsment funkcio
nemzetkoziesedése multbeli tendencidinak jobb megertéséhez, s e funkcio jovobeli alakitasihoz és
fejlesztéséherz.
Illeszkedve a jelzett célhoz az aldbbi kérdések megvalaszolasat tartom szem el6tt az 6t forészbol
allo értekezésemben:

U Eltekintve a stilisztikai és a szemantikai kiillonbségekt6l, mit takar a nemzetkoziesedés és mit a
globalizaci6 fogalma? Hogyan valtoztak ezek a fogalmak az elmult évek soran? Milyen konvergens és
divergens tendenciak fakadnak a jelzett evoliciobol? Erre a kérdésre torekszem valaszt adni az
értekezésem 1. részében.

O Merre fejlédik az emberi er6forras menedzsment (HRM) gyakorlata? Milyen sajatossagokat mutat ez
a fejlédés a legnagyobb menedzsment kultirak/régiok (USA, Japan és mas azsiai orszagok, Kelet-
Europa és Magyarorszag) esetében? Milyen jovo bontakozik ki e terlileten? Ezt a kérdéskort jarom
korbe tobb-kevesebb részletességgel az értekezés 2. részében.

U Honnan ered a mai nemzetk6zi emberi er6forras menedzsment (IHRM) elmélete és gyakorlata,
amelynek keletkezése ¢és fejlodése nagymértékben a vallalatok nemzetkdziesedésének és
globalizacigjanak a kovetkezménye? Mit mutatnak a nemzetkdzi és hazai trendek ezen a teriileten?
Errdl a problémakorrdl irok munkam 3. részében.

U Milyen jellegzetes tendencidk figyelheték meg Magyarorszagon és a régioban miikodd kiilfoldi
tulajdonu leanyvallalatok HRM gyakorlataban a nemzetkoziesedés és a globalizacid szempontjabol?
Ezt a kérdéskort négy kiilonboz6 empirikus felmérés bemutatisaval €s tudomanyos elemzésével jarom
korbe az értekezés 4. részében.

U Az értekezés 5. részében 6sszefoglalom a leirtakhoz kapcsolddé legfontosabb kutatasi eredményeimet.

O Az értekezés végén talalhato irodalomjegyzék 1336 tételt tartalmaz.

1.2 KUTATAS MODSZEREI - FORRASOK FELTARASA ES FELHASZNALASA

A valasztott kutatas modszerét meghatarozta a tény, hogy kdzgazdasz végzettséggel rendelkezem. Hosszu
ideig (két évtized) dolgoztam vallalatvezetdként, illetve azt megel6zGen és az utdbbi négy évben ujra
egyetemi oktatoként hazai és nemzetkozi kornyezetben. Ez a kettés kotddés jelentésen befolyasolta
témavalasztdsomat és az alkalmazott modszertant.

Kutatdasom alapvetd modszere volt, hogy elméleti oldalrol vizsgaltam a nemzetkoziesedés és a
globalizacio hatasait a vallalati HR-re és Osszevetettem azt gyakorlati, és empirikus kutatasi
tapasztalataimmal. A HRM nemzetkoziesedése elméletének és gyakorlatanak fejlodését alapveten

kontingenciai alapon targyalom értekezésemben. Szem el6tt tartva azt a Poincare-i3 intelmet, hogy az
ember tényekbdl épiti fel a tudomanyt, mint ahogy a hézat is kovekbdl rakjak Ossze, de a tények
Osszehordasa épplugy nem tudomany, mint ahogy egy halom ké sem haz.

A német menedzsment szakirodalom viladgszerte ismert kutatdja Kieser? szerint ,.hem kell
elhallgatni azt, hogy alapos elméleti kutatas mellett megfér a gyakorlatias menedzsmentkutatas”. Ezt a
megfogalmazasat arra a megallapitasara vezeti vissza a jelzett szerzd, hogy az alkalmazott és az elméleti
orvostudomany  ellen6rzott  kornyezete  jelentésen  eltér az  elméleti és  gyakorlatias
menedzsmentkutatasoktol. A leirtakkal Osszefiiggésben fontosnak tartja kihangsulyozni, hogy az
ellendrzott kutatasi feltételekben jelentdsen kiilonbozik a két tudomanyteriilet. Eppen ebbél az okbol
vallaltam munkat nemzetkozi kornyezetben, hogy minél jobban megismerjem ezt a vallalati kort. Ezek az
ismereteim részben pétoljak az ilyen kutatasokban elvart ellendrzés hianyat.

Egyetértek Marosival®, aki ugy fogalmaz, hogy ,,a menedzsment tudomanynak sokkal szorosabb
kapcsolatban kell lennie a vallalati gyakorlattal, mint azt a kézgazdasagtanban tapasztaljuk”. Ezzel az is
parosul, hogy a menedzsment tudomany legkivalobb képviseldi koziil nagyon sokan — Taylor, Emerson,

3 Giedymin, J. (1982): Science and convention: Essays on Henri Poincaré's philosophy of science and the conventionalist tradition. Pergamon
Press, Oxford.

4 Kieser, A. (2011): Between rigour and relevance co-existing institutional logics int he field of management science. Society and Economy, (2):
pp. 237-248. p. 246.

5 Marosi M. (1988): Szervezés iranyitas nemzetkozi fejlodése és magyar gyakorlata. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, Budapest. p. 117.
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Fayol, Barnard, Grochla, McClelland, Nadler, Porter stb. - elméleti munkajuk mellett igen széleskori
gyakorlati, tanacsadoi munkat (practitioner) végeztek és végeznek.

Szamos helyen idézem azokat a kozvetlen megfigyeléseimet, tapasztalataimat, amelyeket
egyetemi oktatoként, gyakorld tanacsadoként és vallalatvezetOként a kiilonbozd szervezeteknél és
cégeknél végzett munkaimbdl leszlirtem.

A nemzetkdzileg nagyra értékelt Dunning altal fémjelzett Journal of International Business

Research szaklapban6 megjelent szerkesztdségi cikk szerzdi ugy vélik, a nemzetkdzi gazdasagtan és a
nemzetkdzi menedzsment teriiletén a kutatas kiilonosen nehéz. Ez véleményiik szerint azzal fiigg Gssze,
hogy ,nagyon ritkdan biztosithatd a wvéletlen kivalasztason alapuld ellendrzott kutatas”. A
nemzetkdziesedéssel Osszefiiggésben az altalanos kutatasi kérdés, hogy megértsiik azt, hogyan ,,reagél a
vallalat a nemzetkoziesedésre”? Mit ajanlanak az emlitett szerzok a jelzett kutatasi probléma megoldéaséara
¢s annak milyen kdvetkezményei vannak a kutatasomra?

e Minden kutatonak figyelembe kell vennie azt, hogy a nem teljes kortiségb6l milyen
korlatozasok fakadnak? Ezekre a korlatokra mind a négy kutatadsom lezardsaként felhivom a
figyelmet.

e Mindenkeépp sziikséges, hogy ellendrzo, un. kontroll valtozokat talaljunk. Erre vonatkozoan
az emlitett szerkesztdségi cikk a kovetkezoket ajanlja:

o Jol rendszerezett elméleti modellre épitsiikk a kutatasunkat. Ehhez kapcsolodva az
értekezés 4. részben leirt kutatasi modell jelentds mértékben tamaszkodik a 3. részben
ismertetett IHRM modellre és a kozel két évtizede ebben a témaban folytatott hazai és
kiilfoldi oktaté valamint kutatd6 munkamra.

o Ertekezésem 4.3. részében a hazai lednyvéllalatok mellett a régié hat masik orszagéban
miikddo hasonld lednyvallalatokat is vizsgélok.

o A nemzetkozi véllalatok (MNCs vagy TNCs)7 kozé célszerii helyi cégek (DCs)8 adatait
bekapcsolni. Ezt a megoldast alkalmazva bizonyitom az értekezés 4.4. részében, hogy
jelentds kiilonbségek allnak fenn a valsagra adott HR reakcidokban és bérezések, juttatasok
terén a hazai is a nemzetkdzi cégek kozott.

o Figyelembe kell venni a természeti hatasokat (pl. krizis, katasztrofa, gazdasagi valsag
stb.). Hasonl6 kutatasi modell alapjan 4.3. pontban bemutatott kutatasunkat a valsag elott
(2004), mig a 4.4. pontban leirt vizsgalatunkat a valsag alatt (2008-2009) bonyolitottuk le.

Ertekezésemben tobbféle vizsgalati modszert alkalmazok. Igy tobbek kozott megtalalhato
dolgozatomban:

e Magyarorszagi 42 nemzetkozi cég helyi leanyvallalatnal elvégzett interjiimnak induktiv elemzései.

e Hét kelet-eurdpai orszag (Esztorszag, Horvatorszag, Lengyelorszag, Magyarorszag, Roménia, Szerbia
és Szlovéakia) 279 nemzetkozi lednyvallalatnél elvégzett empirikus felméréseimhez kapcsol6doé induktiv
vizsgalatok.

U Négy kelet-europai orszag (Bulgaria, Magyarorszag, Romania és Szlovakia) 566 helyi cégei és
nemzetkozi leanyvallalatai korében elvégzett empirikus felmérésem induktiv elemzése a tulajdon
kihatasa fiiggvényében.

U Az elmalt két évben (2011 és 2012) 302 hazai és kiilfoldi tulajdonti vallalatnal és szervezetnél

elvégzett cafetéria felmérésem induktiv elemzése a tulajdon €s a szervezeti méret alapjan.

Egy-egy konkrét eset elemzéséhez kapcsoldodd deduktiv vizsgalddasok.

Eurépai és nem eurdpai orszagok adatait tartalmazdé HR adatbazisoknak (pl. Cranet) deduktiv

elemzései.

oo

Kozel 40 éve beszélhetiink arrol, hogy megjelent a HRM szakirodalomban a nemzetkoziesedéssel
kapcsolatos kérdéskor. Fontos hangsulyozni, hogy egészen eddig az ideig a cégek kiilfoldi
tevékenységével kapcsolatban inkabb csak a kiilkereskedelmi, a befektetés-pénziigyi €s marketing
kérdések jatszottak kiemelt szerepet a szakirodalmi publikaciokban. Az elméletet feltaro munkam
nagyobb részt erre a kozel négy évtizednyi idOszakra terjed ki. Ugyanakkor a nemzetkoziesedéssel

6 Reeb, D. - Sakakibara, M. - Mahmood, L.P. (2012): From the Editors: Endogenety in international business research. Journal of International
Business Research, (43): pp. 211-218, 211.

7 MNCs = Multinational Companies és TNCs=Transnational Companies

8 DCs = Domestic Companies



AA~ N7

19
GC 470 _1Z
kapcsolatos altalanos kérdéskorok (pl. az tizleti élet nemzetkoziesedésének folyamata, nemzetkdziesedés
¢s a globalizacio fogalma, kereskedelmi elméleti hattér stb.) vizsgalatakor a fentiekben leirtaknal joval
nagyobb id6tavban tekintem at a hazai és a nemzetkozi szakirodalmat. A kiilfoldi forrasok esetében féleg
angol és kisebb részben német, francia, roman és mas forrasokra tamaszkodom. Az altalam felhasznalt
szakirodalmi forrdsok Osszetétele a tudomanyteriiletek szempontjabdl a kovetkezoképpen oszlanak meg:

O A legtobb forrast a HRM, az IHRM és a nemzetk6zi menedzsment teriiletér6l hasznaltam fel.

O A jelzett tudomanyteriileteken kiviil kisebb mértékben felhasznaltam forrasokat a stratégiai
menedzsment, a szervezéstudomany és az 6sszehasonlito (inter-kulturalis) menedzsment teriiletérol is.

Kvantitativ vizsgalataim legalapvetdbb hipotézise volt, hogy tobb mint 22 évvel a rendszervaltas
utdn a magyar gazdasag erds internacionalizal6dasa folytan a hazai vallalatok (pl. kiilfoldi leanyvallalatok
¢s piacosodott helyi nagycégek) HRM gyakorlata erésen kezd hasonlitani a fejlett orszagok hasonlo
szervezeteinek gyakorlataval. Ezt az altalanos hipotézist tobb, kiilonb6zo vizsgalattal probaltam igazolni.
Igy tobbek kozott ide sorolhatok a méar emlitett eurdpai és nem eurdpai orszagok adatait tartalmazé HR

adatbazisoknak az elemzése, vagy a korabban jelzett kiilonb6zo vallalati és intézményi kdrben (n9=42;
279; 566; és 302) elvégzett interjuim és kérdodives felméréseim.

In-a vizsgalt szervezetek szamara utal.
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2  TUDOMANYOS EREDMENYEK OSSZEFOGLALASA

2.1 NEMZETKOZIESEDES ES GLOBALIZACIO

A nemzetkoziesedés fogalma sokféleképpen definidlhato. Az egyik tipikus megfogalmazas szerint e
folyamat révén novekszik az adott cég nemzetkdzi jelenléte, aminek sordn egy hazai cég kiterjeszti a
tevékenységét kiilfoldi piacokra és egyes Uj, olyan egységeket hoz létre mas orszagokban, amelyekkel

névekszik a hozzaadott értéktermeld képessége. Ramutatok a kiilonbozé UNCTADIO statisztikék alapjan

a kozvetlen miikodé tékeberuhazasok (FDI)11 fontos szerepére az iizleti tevékenység kibdviilésében.
Ezzel kapcsolatban kiemelem, hogy a hatarokon atnyalo 6sszevondsok és felvasarlasok (M&A) vonzottak
a legtobb kiilfoldi tokét a vilag legfejlettebb régidiban. Ezzel szemben a feltdrekvd és az atalakuld
orszagokban a bedramlo FDI {6 forrdsa a zo6ld-mezds beruhazasok voltak. Kiemelem tovabba, hogy a
nemzetkdzi cégek (pl. multik vagy transznacionalis vallalatok) befektetései kiemelt szerepet jatszottak a
kelet-eurdpai privatizaciok és cég atalakulasok lebonyolitasaban.

Vizsgalom Szentes!2, Bartlett-Beamishl3 és masok munkai nyoman, hogy mi motivalja a cégeket
arra, hogy kiterjesszék tevékenységiiket a kiilfoldi piacokra. Miért lesz egy hazai cég nemzetkozi? Két
nagyobb csoportba sorolhatok a jelzett kérdésekre adott valaszok. Hagyomanyos okként harom jellegzetes
motivum emelhetd ki: a nyersanyagforrasok biztositasa, j piacok keresése és a draga helyi munkaerd
kivaltasa. A jelzett hagyomanyos tényezok mellett az egyre névekvd, gazdasagos lizemméretek, a K + F
tevékenységek koltségeinek drasztikus novekedése vagy a termék életciklusok radikalis atrendezddései
szintén nemzetkdzi expanziora késztetik az tizleti élet szereploit.

Ma nincs olyan nemzetkézi menedzsment szakkdnyv és publikacio, amelyben nyiltan vagy
burkoltan ne bukkanna fel a globalizacié kérdéskore. A problémakor sokféle formaban targyalhaté. igy
tekinthetjiik a nemzetkoziesedés sajatos 1épcséfokanak, beszélhetiink egy sajatos 1j mindségrol, amely
minden tekintetben atalakithatja a vallalati tevékenységet. Kordbban szamos oldalrél (pl. id6horizont,
Osszetettség, folyamat) elemeztem a globalizacié fogalmat és kialakulasanak mozgatorugoit. Kiilon

vizsgaltam a globalizacio transznacionalis jellegét. Druckerl4 nyoman ravilagitottam arra, hogy a teljes
»transznacionalizacionak” a helyi kormanyok szabalyozdsa jelentds ellenpontja. Kitértem a
globalizacionak a wvallalati és menedzsmentoktatdsra gyakorolt hatasaira. Ez utobbival kapcsolatban
bemutattam az ,,X-culture” nemzetkdzi esettanulmany projektben szerzett ilyen iranyt kutatési és oktatasi
tapasztalataimat.

Részletesen elemezem a globalizacio Un. ,harom és fél” iranyzatat. Igy tobbek kozott: “tamogatd
liberalisok”, a ,,mindent elveté - radikalisok™ és a , kompromisszumot keresd realistak” és a 2008-as

valsag utan megfogalmazott globalizacioval Osszefiiggd ,.kétkedések és megvilagosodasok képviseléi”15
allaspontjait.

Holtbrﬁgge-Welgel6 nyomdn kiemelem, hogy nincs ,,egy olyan egységes elmélet, ami minden
szempontbdl lefedné — értsd a vallalatok nemzetkdziesedésének és tokemozgasanak elméletét - ezt a
nagyon komplex ¢€s allandoan valtozo teriiletet”. Ezzel Osszefiiggésben részletesen elemeztem a
nemzetkozi vallalatok stratégiai menedzsment modelljeit. Ahhoz, hogy egy teljesen hazai piacra termeld
cégbdl vilagméretekben tevékenykedd globalis vallalat legyen, szamos fazison kell keresztiilmennie:
export fazis, képviseleti iroda, nemzetkozi divizio, globalis termék és teriileti divizid, transznacionalis
vallalat. Az ujabb megoldasok egyik altalanos jellemzdje, hogy a nemzetkozi vallalatok szervezete egyre
kevésbé lesz hierarchikus, sokkal inkabb valamilyen haldzati struktara és heterarchia iranyaba fejlodik.

A szakirodalomban elfogadott stratégia orientaciok alapjan, négy nagyobb csoportba sorolom az
anyaorszagi menedzsmentnek leanyvallalataiknal tapasztalt/alkalmazott személyzetmenedzselési

10 UNCTAD = United Nations Conference on Trade and Development

H ppr=F oreign Direct Investment

12 gzentes T. (2008): Transznacionalis, illetve multinacionalis tarsasagok. In: Blaho M. és munkakozossége: Vilaggazdasagtan. Akadémiai Kiado,
Budapest.

13 Bartlett, C. A. - Beamish, P. W. (2011): Transnational Management. Text, Cases and Readings in Cross-border Management. Irwin/McGraw-
Hill, Boston.

14 Drucker, P.F. (2007): Drucker minden napra. Manager Kiad6, Budapest.

15 Bz alatt értjiik azt, hogy a korabbi harom iranyzat keretében valaki vagy valakik jelentds Pal-fordulast hajtanak vagy hajtottak végre.

16 Holtbriigge, D. - Welge, M. K. (2010): Internationales Management — Theorien, Funktionen and Fallstudien. Shaffer-Poeschal Verlag,
Stuttgart:p. 90.
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politikdkat/magatartdsait: anyaorszagi (etnocentrikus), helyi-fogaddorszagi (policentrikus), regionalis
(régiocentrikus) és globalis (transznacionalis) orientaciok. Kiilon szoltam az akkulturizaciorol.

A globalizacio  értelmezésével kapcsolatban fontos hangsilyozni a ,.diszciplinaris
értelmezésekbdl” fakadd eltéréseket. Amikor azzal a leegyszeriisitéssel élek, hogy a gazdasagi
globalizacié a nemzetkdziesedés folytatdsa, nem az a célom, hogy a globalizacidt pusztan csak egy
mennyiségi folyamat magasabb fokozatanak allitsam be, hiszen a szakirodalomban leirtak és gyakorlati
tapasztalataim is azt mondatjak velem, hogy az teljesen 1j mindséget jelent a nemzetkdziesedéshez képest.
Amikor dolgozatomban a nemzetkoziesedés és globalizacid kifejezéseket idézem, néhany specialis
kifejtéstol eltekintve, csak az elsdként emlitett fogalmat hasznalom a két jelenség egyiittes leirdsara. Ez az
egyszerisités a gordiilékenyebb szohasznalat alkalmazasat konnyiti.

Munkamban — féleg a menedzsment, nemzetkdzi menedzsment és Osszehasonlité kutatasokra
alapozva — ravilagitok arra, hogy eltekintve a szemantikai és stilisztikai kiilonbségektdl, alapvetden harom
csoportba sorolhatok a nemzetkdzi vallalatok globalizacioval kapcsolatos megkozelitései:

O A neoliberalis iranyt kovetd nemzetkozi vallalat ugy véli, hogy ott ruhaz be, ahol akar, és nem
korlatozza ebben semmi.

U Az anti-globalistaktol tartd nemzetkozi vallalat ugy gondolkozik, hogy beruhazasait mindenhol
korlatozzak.

U A koztes megoldast elfogadd nemzetkdzi cég azt a felfogast koveti, ha beruhaz, akkor tekintettel van
annak pozitiv és negativ kovetkezményeire. Igyekszik csokkenteni vagy megsziintetni (pl. CSR

akci(')kkal)17 akcioinak negativ kovetkezményeit.

A globalizacioval 0Osszefliggésben harom jellegzetes kulturdlis irdnyzatra (kultira-fiiggetlen,
kultira-fiiggo és koztes) is felhivom a figyelmet. Ezzel 6sszefiiggésben ramutatok arra, hogy szdmos hazai

és kiilfoldi kutatasnakl8 nem sikeriilt igazolnia a kiilfoldi tulajdonu leanyvallalatoknal ,,a multik
kulturalis agymosasanak™ a sikerét.

Ramutatok arra, hogy az elmult évtizedek alatt jelentdsen atalakult multinacionalis cégek fogalma
¢és csoportjai. Az elmult évszazad 60-70-es éveiben az amerikai cégek voltak a nemzetkozi {lizleti vilag
motorjai. Az amerikaiak utan a japan, kés6bb a nyugat-europai cégek toltotték be a nemzetkozi iizleti élet

vezetd pozicidit. Az évezrediink elején megjelentek az un. feltdrekvd (BRIC)19 ¢és atalakuld orszadgok
vallalatai. Nagy kérdés ezekkel az 0j cégekkel kapcsolatban, hogy Gsszehasonlitva elddeikkel (amerikai,
japan és nyugat-eurdpai), ugyanazokat a menedzsment hibakat fogjdk-e elkovetni vagy sem? A
szakirodalmi forrdsokat idézve ugy latom, a felvetett kérdésre a valaszom igen kell, hogy legyen.

2.2  HRM A VILAG KULONBOZO MENEDZSMENT RENDSZEREIBEN

Az elmult évtizedek alatt elfogadotta valt, hogy a vallalatok sikerességében, illetve a hazai és nemzetkozi
versenyképesség megoérzésében ¢€s fejlesztésében a hagyomanyos termelési tényezOk mellett egyre
fontosabb szerepet jatszik az emberi eréforrasok menedzselése (HRM). Ertekezésemben ramutatok arra,
hogy a vilag kiilonboz6 vezetési rendszereiben — amerikai, 4zsiai, nyugat-europai, kelet-eurépai és magyar
— az emberi er6forras menedzselés jellemzo6i milyen hasonlosagokat és kiilonbségeket mutatnak.

Az amerikai vallalatok HRM tevékenysége sokat mdédosult az elmilt évtizedek alatt. Napjainkra
az amerikai vallalatok gyakorlatdban a személyzeti munka stratégiai jelleglivé valt. A hagyomdanyos
személyzeti feladatok mellett donté fontossagiva valt a vallalatok megajulasanak €s a mindségorientalt
vezetési rendszerei elterjesztésének biztositasa. Ekdzben a hagyomanyos HRM fokozatosan kiszervezodik
¢s automatizalodik. A folyamatosan modosuld szervezeti kornyezetben a HRM 1j feladata, hogy
hozzédjaruljon a cég szervezetének kialakitdsahoz ¢és erdsitéséhez, valamint hosszabb tdvon a cég
tarsadalmi, kulturalis és tudas tokéjének létrehozasahoz és noveléséhez.

Az utdbbi idészak jelentOs valtozasai megujulasra késztették az emberi eréforras menedzselés
teriletén a japan cégeket is. Szamos japan nagyvallalat belatta, hogy sikeres globalizaciojanak egyik
sarkalatos pontja lehet a jovoben, hogy mennyire hatékonyan képesek menedzselni és fejleszteni a
kiilfoldon dolgozo kikiildotteiket és helyi munkatarsaikat. fgy tobbek kozott szamos japan vallalat kezdett

17 ¢SR= Corporate Social Responsability (Térsadalmi Felelésség Vallalas)

18 primecz H.-So6s A. (2000): Kulturalis kiilonbségek és kultirak kozotti egyiittmiikodés vizsgalata egy Magyarorszagon mikodd
multinacionalis és egy magyar vallalatnal kismintas kérddives lekérdezés alapjan. Vezetéstudomany. (6): pp. 35-48.

19 BRIC=Brasil, Russia, India and China
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hozza a teljesitmény orientalt 6sztonzés bevezetéséhez. Megjelent a japan gyakorlatban az in. tagabb
(angolul: broad banding) besorolas gyakorlata. A korabbi évek tlzott egyenldsdisége kezd eltiinni és kezd
mindennapi gyakorlatta valni a sokszinliség toleralasa és a felelosség vallalasa a japan vallalatok napi
gyakorlataban.

Elfogadva mértékadod szerzok véleményét, amely szerint, amikor a HRM eurdpai modelljérol
beszéliink, akkor helyénvalobb, ha nem egyetlen univerzalis kontinentalis modellrdl célszerti szoélni,
inkabb ez alatt a fogalom alatt csak a kiilonb6z6 emberi eréforras gyakorlatok 6sszefoglald jellemzoit
tudjuk megjeleniteni. A HRM konvergencidjat elosegitd elemek Nyugat-Eurépaban a kdvetkezok:

U boviils, egységesiilé EU jogrendszer,
U szakszervezetek csokkend befolyasa,
O ecurodpai és amerikai multinacionalis cégek jelenléte és egyre novekvd befolyasa.

Az érdekegyeztetés rendszerében meglévé kiilonbségek tovabbra is az eurépai HRM
rendszerekben meglévo kiilonbségeket erdsithetik.

A kelet-eurdpai orszdgokban — beleértve hazankat is — az el6z6 szocialista rendszer keretein beliil
a mai modern HRM vonasai csak nyomokban voltak fellelhetok. Legtobb esetben a szoros part és allami
iranyitas alatt a HRM teriiletén a tudomanyos vezetés iranyzatahoz tartozo kozelitések voltak a jellemzok.
A rendszervaltd kelet-eurdpai orszdgokban a menedzsment mds teriileteivel egyiitt atalakult vagy
atalakuloban van a HRM is. A jelzett atalakulas tényét bizonyitom a dolgozatomban leirtakkal is.

A mai HRM tullép és maga mogott hagyja hazankban is a hagyomanyos instrumentalista, taylori
tudoményos vezetés megkozelitési modjat és gyakorlatat. A Maslow-i és Herzberg-i sziikséglet, illetve a
kétfaktor elméletek, a Mclelland-i motivacios kutatasok és a kognitiv (elvaras, cél, magatartasvalasztas és
a piaci érték) iranyzatok felfogasai egyre szélesebb korben valnak ismertté a hazai HRM és azzal rokon
tudoményok képviseldi kdrében.

Ertekezésemben tamaszkodok az ot kiadast megért HRM kézikonyviinkre, az abban leirt
értelmezésben hasznaltam az emberi er6forras fogalmat - ,, az emberi erdforrds menedzsment (HRM) azon
funkciok kélcsonésen egymdsra épiilé egyiittese, amelyek az emberi erdforrasok hatékony felhaszndlasat
segitik eld az egyeni és szervezeti célok egyidejii figyelembevételével ™.

Kiemelem, hogy a rendszervaltast kovetden a kelet-europai HR munka Osszehasonlitasaban
jelentds szerepet jatszott a Cranet kutatoéi haldzatban valo részvételem. Ezzel Osszefiiggésben az altalam
elkészitett tobb olyan elemzés olvashatdé az értekezésben, amelyek azt mutatjdk be, hogy a HR a
nagyvallalatoknal és a nemzetkodzi cégek helyi lednyvallalataindl menedzseri funkciova valt. A Cranet
kutatdsaim ramutattak arra is, hogy a magyar és a kelet-europai kozszféra HR tevékenysége jelentosen
eltér az 6sszehasonlitasban szerepld NPM (New Public Management) orszagok ilyen jellegli gyakorlatatol.

A 2008 oktoberében kibontakozott vilagvalsag szdmos olyan menedzsment paradigmat
kérdodjelezett meg vagy erdsitett tovabb, amelyek hosszu ideig un. ,,szent teheneknek” szamitottak: Ahogy
mar korabban jeleztem az elmult évtizedben altalanosan elfogadott ténnyé valt, hogy technikahoz,
technoldgiahoz és hitelhez nagyon konnyl hozzé jutni. Az igazi versenyeldnyt ebben az idészakban az
elkdtelezett és hatékony munkaerd jelentette. A jelzett valsag jelenségek hatdsdra elmult az olcsé hitel
korszaka. A képzetlen €s viszonylag kdnnyen helyettesitheté munkaerd ara még olcsobb lett, viszont az
igazi és versenyelOnyt jelentd tudas €s annak megosztdsa a kiszamithatatlansdg miatt gyorsan valtozé
kornyezetben az egyik legfontosabb szervezeti potencidlla valik, hiszen az alkalmazkodoképességet és a
rugalmassagot noveli.

A HR jovojével dsszefiiggésben a szakirodalom alapjan harom trendet azonositottam:
O azelsé csoportba sorolhatok az un. HR teriiletének az allanddan boviilését hirdet6 koncepciok,
U az dvatosak, a visszahuzodok csoportja ugy véli, hogy nem né az elkdvetkez6 években a HR szerepe,
U mig a harmadik csoport képvisel6i az un. helyzettdl fiiggd, szituativ felfogast kovetik.

2.3 NEMZETKOZIESEDES A HRM-BEN

A nemzetkoziesedés és a globalizacid hatasara a 80-as években létrejott a nemzetkdzi emberi eréforras
menedzsment (IHRM), mint 6nall6 kozelitésmod a menedzsment tudoményon beliil.

Kiemelem azt, hogy hosszabb ideig f6leg a nemzetkozi kikiildottek kivalasztasanak, kikiildésének,
hazajoveteliik biztositasanak vizsgalatat helyezték el6térbe a témat kutatd szerzOok. Ez a helyzet azzal,
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hogy nemzetkdzi/transznacionalis vallalatok munkavallaloknak nagyobb része mar nem az anyaorszagban
dolgozik, jelentésen megvaltozott. A kiilonbdz6 szerzOk nyoman kijelenthetjiik, hogy napjainkban az
IHRM az emberi eréforrasok nemzetkozi/vilagméretli menedzselésével foglalkozik.

Bemutatom a helyi és nemzetkdzi emberi eréforras menedzsment kozotti kiilonbségeket. Ezek az
eltérések véleményem szerint a kovetkezOkkel magyardzhatok: a kiilfoldi kikiildottek alkalmazasa,
szélesebb-tagabb (globalis) nézdépont, a helyi alkalmazottak nagy szama, a vezetés eltér felfogasa és
problémamegoldd gyakorlata, a kiilfoldi leanyvallalatok eltéré érettsége és a foglalkoztatasi rizikd
eléfordulasa.

Napjainkban az IHRM atfogja mindazokat a stratégiai, politikai, és gyakorlati kérdéseket,
amelyek a nemzetkozi cégek barmilyen tipusu és eredetii emberi erdforrasainak menedzselésével
osszefiigg, tovabba magaban foglalja annak allando figyelembevételét, hogy megfeleld aranyt alakitsanak
ki a helyi differencialds és a globalis standardizadlas keretei kézott a sikeres tudastranszfer céljabol.

Kovetkeztetésként megallapitom, hogy a nemzetkozi terepen tevékenykedd menedzsereknek és
munkavallaloknak meg kell ismernitik sajat kultirajukat és annak korlatait, meg kell tanulniuk a tolerancia
¢s empatia gyakorlasat az elvarasaikkal nem egyezd megnyilvanulasokkal szemben, és torekedniiik kell
mas kultirak megismerésére €s elfogadasara.

Az IHRM-el 6sszefiiggésben két sajatos kozelitést mutatok be értekezésemben:

QO A nemzetkozi menedzsmentkozelités, aminek keretében elemezem a nemzetkozi vallalatok
menedzsment funkciora hat6 tényezok kozott - egy konkrét modell keretében - mindazon kiilsé (pl.
fizikai, tarsadalmi, politikai és versenytényezoket, stb.) és belsé (pl. cégek céljai, stratégidi,
tudéstranszfer mechanizmusa, stb.) faktorokat, amelyek kozott ezek a cégek a helyi és nemzetkdzi
szinten IHRM tevékenységeiket megvalositjak.

U Az inter-kulturdlis menedzsment kozelitéshez kapcsoldodva részletesen bemutatom a kultarakutatas
fejlédését és azokat a fontosabb modelleket, amelyek hasznosithatok az IHRM egyes
tevékenységeinek megvalositdsa sordn. Kiemelem, hogy a nemzetkoziesedés és globalizacio
kibdviilésével a hagyomanyos tudasalapu intelligencia, valamint a napjainkban nagyon divatossa valo
emocionalis intelligencia mellé fontos fejleszteni a kulturalis intelligencia képességét.

Attekintem a kovetkez6 6t kulcsfontossagi IHRM teriileten - az erdforras-biztositas (toborzas és
kivalasztas), a teljesitményértékelés/menedzsment, a személyzetfejlesztés, az Osztonzés €s bérezés és a
munkatigyi/dolgozdi kapcsolatok — leglényegesebb sajatos jellemz6t. Az emlitett teriiletekre vonatkozo
elénydket és hatranyokat foglalom 6ssze a kovetkezd tablazatban.

1. tablazat: Tipikus IHRM funkciokkal kapcsolatos elonyok és hatranyok

Sorsza THRM funkciok Elényok Héatranyok
m () )
1. Eréforras- e Rugalmas munkakori (feleldsség | ® Szerzédéses dolgozok nagy
biztositas alapu) meghatarozas szama
e Korszeri kivalasztasi modszerek Sziikre szabott feladatok
e Sokszintliség - helyiek €s Lokalizacié hianya/késleltetése
kilfoldiek Munkak®éri hatarok gyakran
e Nemzetkozi karrierek lehetsége elmosodnak - tilmunka
2. Teljesitmeny- e Tobbcélu TM/TER rendszer A teljesitmény kultaranként
menedzsment e Osztonzés és fejlesztési eltérd értelmezése
(TM/TER) orientacid Nehéz mérni a szervezeti
® Mas szektorokkal dsszehasonlitva hozzajarulast
rugalmasabb TM/TER rendszer Thalmunka rugalmas értelmezése
3. Szemelyzet- e Allando folyamatos tevékenység Kulttraidegen magatartas
fejlesztés e Célzott tréning (személy és hely) mintak
e Nemzetkozi utdnpotlas (talent) Nem készitik fel a kikiildotteket
programok A tudastranszfer korlatozott
e Széles korli vezetésfejlesztési volta
programok Betanitas jellegli feladatok
(,,drillek™)
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Sorsza IHRM funkeiék Elényok Hatranyok
m | ) )
4. Osztonzés- e Teljes javadalmazasi orientacio Csak kezdetben fizetnek atlag
bérezés folott

Jelentds kiilonbségek a helyiek
és kiilfoldi kikiildottek fizetései
kozott

Helyiek ritkan keriilnek be
globalis részvényprogramba

5. Dolgozo6i
kapcsolatok

Eltér6 viszonyulas a
szakszervezetekhez

Erdekegyeztetés a helyi vezetés
kezében van

Tulajdonosi altalanos

Specialis megallapodas a
menedzsment szamara

Munkaiigyi szabalyok rugalmas
értelmezése

Szuboptimalizacio - globalis

termeléstervezés és szervezés

felelosségvallalas

Forrés: A szerzd sajat szerkesztése.

Ravilagitok az IHRM jovéjét befolyasolo tényezok (vilaggazdasag, kiilonbozé multik csoportjai)

jellemzdire és magéanak a diszciplindnak a lehetséges jovOképére.

Q
Q

Q
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Az el6z6ekben leirtak alapjan az IHRM jovojével dsszefliggésben a harom trendet azonositottam:
A multban az IHRM altalaban a kiilf6ldi kikiildottek (expats) kérdésével foglalkozott.

Azzal, hogy jelentésen megnovekedett a kiilfoldi leanyvallalatokndl foglalkoztatottak szdma, a
hagyomanyos, csak kiilfoldi kikiildottekre koncentralé6 IHRM korszaknak vége. Egyre inkabb el6térbe
keriiltek az IHRM-ben az interkulturalitas szempontjai.

Az elore tekinté nemzetkdzi cégek egyre novekvO szamban tartjdk fontosnak a megfeleld arany
megtalalasat és fenntartasat a részvényesi profitmaximalizalds valamint a tarsadalmi érdekek kozott.
Ezeknél a vallalatoknal feltehetden elétérbe keriil a vallalati felelésségvallalas (CSR) altal vezérelt
HR.

EMPIRIKUS VIZSGALATOK

Ebben a részben bemutatand6 hazai és kelet-europai empirikus felmeréseim tobbek kozott a kdvetkezokre
vilagitanak ra:

Q

Ismertetem azt a HR vizsgalati modellt, amely két felmérésem (2004 és 2008/2009) alapjaul szolgalt.
Elemzem mindkét felmérés eredményeit és fontosabb kovetkeztetéseit. Az elsd felmérés csak a
magyarorszagi, mig a masodik hét kelet-eurépai orszag (Horvatorszag, Esztorszag, Lengyelorszag,
Magyarorszag, Romania, Szlovakia és Szerbia) kiilfoldi tulajdont leanyvallalataira terjedt ki. A HR-
funkciot a nemzetkozi cégek kiilonbozo tevékenységeit feldleld, befolyasold tényezok komplex
rendszerében vizsgalom. Az 1. dbra a nemzetkdzi menedzsment hatdtényezdit €s megvaldsitasi
eszkozeit foglalja rendszerbe, amely megfeleld alapot nytjt a cimben felvetett kérdéskor vizsgalatara.
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1. abra: A kutatas modellje

Mandatum
Belépési eszkozok Stratégia-controlling
Marketing
o Export-import : .| IT és Kommunikici6
o Franchise és licenc / Ke§oa "| HRM
o Képviselet : belepd K+F | Lo Oper. | Ertéke
Céo calini o Vegyesvallalat ]f?ral & per i
ég céljai : s1 e g elépd
| © Teljes tulajdonu cég p Ms, My, M, My, M,
o Piacszerzés
o Forrisbiztositds | Cégfeilédési fazisok HR-valtozok
o Diverzifikacio
o Innovacio — < Kilfsldiek és helyiek
7 1. Privatizacio < Lokalizacio
— % Kozpont és a helyi HR
Cégjellemzék > 2. MVN belépése > kapcsolata
- %  Kiilonboz6 HR-
% Stratégia 3. Atalakulas és tanulas teriiletek
% Meéret «  Létszam és HR
% Cégkultira > 4. Gazdasagi visszaesés % HR-szerepek és
% Eredet kompetenciak
5. Maradas % Kiils6 szolgaltatok
% Tudastranszfer a HR-
6. Valsag és kilabalas ben

Forras: A szerzo sajat szerkesztése.

Ismertetem még két elemzésemet. Az elsOben azt vizsgalom, hogy négy kelet-europai (Bulgaria,
Magyarorszag, Romania és Szlovékia) orszagra kiterjedd minta segitségével - 566 vallalat adatai
alapjan -, hogy milyen hasonlosagot, illetve kiilonbségeket mutatnak a 2008-as valsagra bekovetkezett
HR reakciok a hazai, illetve a kiilfoldi tulajdont vallalatok esetében. A masodik mintaban - 302 hazai
cég ¢és intézmény esetében - arra keresem a valaszt, hogy a van-e szignifikans kiilonbség a hazai és
kiilfoldi tulajdonti szervezetek esetében a cafetéria rendszerek (rugalmas juttatdsi rendszerek)
alkalmazasa tekintetében.

241 HRMAGYARORSZAGI LEANYVALLALATOKNAL MAGYARORSZAGON

A 2004-es magyarorszagi felméréssel kapcsolatos alapvetd hipotézisem az volt, hogy a vizsgalt fejlédési
szakaszokon atment helyi leanyvallalatok esetében tapasztalhatjuk-e azokat a jelenségeket, amelyeket
hasonld érettségli nyugati leanyvallalatok kapcsan a szakirodalomban maés szerzok is publikaltak. Ezt az
allitisomat hét kiilonb6zé hipotézissel probaltam igazolni. A hét hipotézis (lasd 3. tablazat) tobbsége
igaznak bizonyult abban a tekintetben, hogy az ot (felvasaroltak) és négy (zoldmezds) szervezeti
¢letcikluson atment magyarorszagi kiilfoldi tulajdonu 42 leanyvallalatnal a HR érett fazisdaba jutott. Ezt az
altalanos megallapitasomat olyan tényekkel igazolom tobbek kozott, mint:

Q

Q

Megkezd6dott a kiilfoldi kikiildottek szamanak a csokkenése és ezzel egyiitt novekedni kezdett a hazai
kikiildottek (beosztottak és menedzserek) szama.

A leanyvallalatok érettségével (1. abra 5. szakasz: megszilardulas) el6térbe keriilt a HR munkaban
»Személyzetfejlesztés” és a ,,Tudasmenedzselés”, valamint az tizleti orientacio a HR-es szakemberek
kompetenciai esetében.

A dolgozdi/munkavallaléi kapcsolatok esetében a szakszervezetekkel vald foglalkozas néhany iparag
kivételével (pl. energetika és gyogyszeripar) jelentdsen hattérbe szorult, eldtérbe keriilt dolgozoi
kommunikacié és a HRM.
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U Kiilonbséget allapitottam meg a HR alkalmazottak foglalkoztatasaban az alacsony és magas
kontextusit menedzsment kultirdkbol érkezd leanyvallalatok kozott. A felmérésben résztvevd
leanyvallalatoknal atlag 90 6 dolgoz6 jut egy HR alkalmazottra. A 2. tablazatbol kiolvashato, hogy a
vallalati l1étszamok novekedésével kdzepes, pozitiv korrelacio figyelhetd meg — 10%-os szignifikancia
szinten — mind a harom iddszak alatt a HR-1étszam és a vallalati 1étszam kozott. A tablazatbol az is
kideriil, hogy az alacsony kontextusu kultirdkbol érkezett cégeknél a gazdasagi visszaesés és az 5.
vizsgalati idészakokban (lasd 1. abra) a HR-létszam ndvekedése negativ korrelaciot mutat, inkabb
csokkent, szemben a mas kulturdkbol érkezett cégekkel.

2. tablazat: A kiilfoldi kikiildottek és a HR-1étszam a vallalat 1étszdma és a cég eredete

fliggvényében
Kiilfoldi kikiildottek szama HR-szakemberek szama HR-szakemberek
SS SL TL SS SL TL Eletkora | Neme
< A43F 347
= (003) (,025)
£ 349+
=, SL (,024)
&
5. 670+ 338"
3 TL (,000) (028)
Cég eredet, alacsony 3185 |- 334 A28 |- 306%
kontextust kulttrabol (,040) (,031) (005 | (,049)
Magyarazatok: TL=atalakulas-tanulas, SL= globalis-visszaesés, SS=napjaink
*= 5% szignifikancia; **= 10% szignifikancia

Forrés: A szerzd sajat szerkesztése.

A vizsgalt leanyvallalatok 72,9%-4nal a HR-1étszdm meghaladta a 10 {6t, 45,9%-anal pedig a 15 f6t. A
cégek 76,2%-anal 100 f6nél kevesebb létszam jut egy HR-szakemberre. Ez az adat joval kedvezébb képet
mutat a szakirodalomban olvashatoknal ¢és azoknal az adatoknal, amelyeket mas felméréseknél
meghataroztak. Az emlitett jelenség tobb tényezével is magyarazhato. Igy példaul azzal, hogy a mostani
mintét kizarélag a kiilfoldi tulajdont cégek un. ,,krémje” alkotta. Tovabba az is magyarézat lehet a jelzett
értékre, hogy ezek a cégek joval nagyobb szamban lathatnak el regionalis HR-feladatokat. Ebbol
kifolyolag az e teriileten tapasztalhatoé folyamatos 1étszdm-racionalizalas nem érte el a vizsgalt cégek HR-
apparatusainak tobbségét.

A kovetkezd tdblazat mutatja az elsé kutatdsommal kapcsolatos hipotézisekre vonatkozo

megallapitasaimat.
3. tablazat: Kovetkeztetések 0sszefoglalo tablazata
. . Hipotézis
HIP ote- VIZ,S galt %IR Igaz | Részben | Hamis Kovetkeztetések
zisek tényez6 .
igaz

HI, A nemzetkozi v Nem igazolddott be az a jovenddlés,
vallalatok HR- miszerint a HR-részlegek elvesztették volna
részlegeinek 1étjogosultsagukat, és helyettiik a vonalbeli
felelossege vezetéshez keriilt volna 4t a HR-munka

feleldssége. Inkabb a megosztott
feleldsséggel talalkoztunk.

H1, HR-vezetok v A HR-szakemberek felel6ssége joval
elsédleges talmutat a munkavallaloi érdekegyeztetéssel,
feleldssége valamint a fizetésekkel és juttatasokkal

Osszefiiggd feladatokon. A kommunikaciod
fontos HR-eszkdzz¢ valt.

H1, Cég életciklusa v X A kutatasunk részben igazolta (pl.

¢s meghatarozo
HR feladatok

dolgozoi/szakszervezeti kapcsolatok), hogy a
cég életciklusaval 6sszefliggésben jelentdsen
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Hipoté-
zisek

Vizsgalt HR
tényezd

Hipotézis

Igaz

Részben
igaz

Hamis

Kovetkeztetések

valtoztak a kiilonb6z6 HR feladatok. A két
legfontosabb HR feladat volt a kiilonb6z6
idészakokban (1) a Tréning és
Személyzetfejlesztés, (2) Emberi eréforras
tervezés ¢€s a (3) Erdforrasbiztositas
(Toborzas és Kivalasztas)

HI1,

Kilfoldi
(expatriates) és
helyi (inpatriate)
kikiildottek

Az empirikus adataink alapjan leszogezhetd,
hogy strukturavaltast koveto életciklus-
idészakban csokken a kiilfoldi kikiildottek
(expatriates) és n6 a helyi, a kozponthoz
kikiildott magyar szakemberek (impatriates)
szama.

HIs

Ko6zpont
befolyasa

A vizsgalt nemzetkozi cégeknél, foleg a
vezetdi munkakordk esetében, nagyobb a
koézpont befolyasa. Az alacsonyabb szinti
munkakdrok esetében a helyi HR szerepe
joval erésebb.

Hl,

Kiils6 szakmai
szolgaltatok
(tanacsadok)

Kutatasunk is igazolta azt a hipotézist,
miszerint a nemzetkozi vallalatok leginkabb
a tréning- és a vezetésfejlesztési funkciokat
szervezték ki kiilsé szolgaltatoknak. A
tanacsadas is széles korben elterjedt ezen a
teriileten. A kiszervezés még gyerek cipdben
jar ezen a teriileten.

HI1,

Szakszervezetek
szerepe

A hazai ipar gerincét add exportald cégek
tobbségénél a szakszervezetek szerepe
visszaszorult vagy nem jelentds. A szervezett
dolgozok jelenléte igazan csak bizonyos
iparagakban (pl. olajipar, gyogyszeripar stb.)
jelentds a nemzetkozi cégek helyi
leanyvallalatainal.

24.2

MAGYARORSZAGON

Forras: A szerz6 sajat szerkesztése.

A KULFOLDI TULAJDONU VALLALATOK HR GYAKORLATA A REGIOBAN ES

A 2008-2009-es kelet-europai kutatasaim alapvetd feltevése az volt, hogy makro- és mikrokormnyezet
kedvezbtlen valtozasara ezek a cégek nem kivonulassal, hanem szervezett visszavonuldssal és egyben

megujulassal — amit a menedzsment szakma Drucker20 nyoman ,,organised abandonment”-nek nevez —
az emberi eroforrasok felhasznalasa és menedzselése terén sokszinti megolddssal valaszoltak. Ezt az
tovabbi hét kiilonb6zo hipotézissel és tobb deszkriptiv statisztikai elemzéssel probalom

allitasomat

igazolni:

U Deszkriptiv statisztikai elemzésekkel igazolom tobbek kdzott, hogy

nem csokkent jelentOsen a vizsgalt leanyvallalatoknal a valsag ellenére az allando 1étszam,
viszont a szerzOdéses dolgozok esetében ez mar nem mondhato el,

még inkabb csokkent - a mintaként emlitheté 2004-es magyarorszagi felméréshez képest -
egy HR szakemberre jutd dolgozoi 1étszam,

o jelentds, kedvezdtlen magas fluktuacios értékeket tudtam kimutatni zoldmezos délkelet -

azsiai €s a nyugat-europai gyorséttermi lancok esetében,

20 Drucker, P. F. (1999): Management challenges for the 21st century. HarperCollins, New York.
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o a foglalkoztatottak derékhadat a képzett 25-45 éves alkalmazottak alkotjdk ezeknél a

leanyvallalatoknal.

U Kereszttabla elemzésekkel igazolom, hogy

e A vizsgalt szervezetek mandatuma/értéklancban betoltott szerepiik (M1,...,M5) nagyban
befolyasolja leanyvallalatok vizsgalt HR jellemzdit.

o A cégek eredetével Osszefiiggésben nem tudtam szignifikans kiilonbséget kimutatni, de az
dzsiai (japan és dél-koreai) résztvevok esetében nagyobb expat 1étszamokat azonositottam.

o A létszamnagysag hatasa a kiilonb6zé HR jellemzOk esetén a kereszttabla elemzéseim
tobbszor eredményezett szignifikans vagy emlitésre méltd Osszefiiggést. Valodsziniileg a
nagyobb szervezetek inkabb vallalkoznak kiilfoldi legjobb gyakorlatok atvételére, de
ezekben az orszagokban szamolniuk kell az informalis kapcsolatok fontossagéval.

e A tobbi hipotézisnél néhany esettdl eltekintve nem tudtam statisztikai Osszefiiggést

kimutatni.
4. tablazat: Szorossag vizsgalat tablaja
L. 2, 3. 4, 5. 6.
Manddtum Eredet Megalakulas idépontja | Cégalapitas modja | Startégiai orientacio] Meéret (Létszama)
p (Pearson | Camer V| p (Pearson | Camer V | p (Pearson p (Pearson | Camer V |p (Pearson| Camer |p (Pearson| Camer V
Kiitv. | v | Ketv | v | Kbiv |CamerV| Knvo | v | Kefvo | v | Kéiv | v
Sorszim Tényeztk ANOVA) | Eta |ANOVA)| FEta | ANOVA) | Eta | ANOVA) | Fta |ANOVA)| Eta |ANOVA)| Eta
1 |HR alkalmazottak szamara 0,047 0,077+ [C=0,152 10,017 [C=0,204 0,000%** 1C=0,250
2 |Kiilfoldi kikiildottek szama 0,003%#* 0,000%** 1C=0277
Helyi HR és kozponti HR kapesolata
3 . HR és kozpont kapcsolata-szabadkéz 0,093 0,007* |C=0,191
Kivant esetben forrésok biztositésa és tanicsadas|0,008** 0,033**
Altalanos iranyelvek és keretrendszer nylitasa a helyi HR szamara 0,016 0,008* 0,19
Kiilso HR szolgaltatok
Startégiai tervezés 0,028%*
Toborzas [0,003%+* 0,012 0,052
4 Kivalasztas|0,003™*
Képzés-fejlesztés [0,037* 0,004*
Kompenzacié-juttadsok 0,001***
Munkatigyi kapcsolatok 0,071*  [C=0,150 0,007
0,068*
5 [Kozponttdl a helyi HR felé mend tudéstranszfer 0,071 [E=0,140 0,059  |E=0,163 0,036** 0,0059*
0,025
6 [Helyi tréning és képzés 0,023"  |E=0,165
***=1% (minden ésszeri szignifikancia szint) *=5% *=10%

Forras: A szerzd sajat szerkesztése.

e Korrelacios kapcsolatban all a HR részleg nagysaga a vallalati Gsszlétszammal, az expat
l1étszammal és az arbevétellel. Nem vizsgalhato a kapcsolat a hazai kikiildottek (inpatriate), az
éves fluktudcio és a személyzeti koltségek aranyanak vonatkozasaban, és nincs kapcsolat a
képzési koltségkeret esetén.

A vizsgalt hipotézisekkel kapcsolatos kovetkeztetéseink az alabbiak:

Q

H2;-mandatum: A mandatum hat a HR alkalmazottak szamara, a kiilfoldi kikiildottek (expat) szamara,
részint a helyi HR és kdzponti HR kapcsolatara, részint a kiils6 HR szolgaltatok foglalkoztatasara, a
kozpontbol a helyi HR felé mend tudastranszferre és a helyi tréning és képzés szerepére.
Osszességében elfogadjuk a hipotézist.

H2j-eredet: Az eredet hatasa statisztikailag nem vizsgalhaté a kapcsolat gyakorlatilag egy kivalasztott
valtozoval sem, egy-egy kapcsolat mutathato ki a helyi és a kozponti HR kapcsolatara vonatkozoan.
Osszességében elvetjiik a hipotézist (ennek a fé oka, hogy bizonyos anyaorszag kategoridkban nagyon
alacsony volt a mintaclem-szam).

H2s-alapitas iddpontja: Az alapitas id6pontja hat a HR alkalmazottak szamara, de nem hat a kiilfoldi
kikiildottek (expat) szamara, a helyi HR és kdzponti HR kapcsolatara, illetve a kiilsé HR szolgaltatok
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foglalkoztatasandl részint nem vizsgalhatd, részint pedig nincs kapcsolat, és nincs kimutathato
kapcsolat a kozpontbol a helyi HR felé mend tudastranszferre sem. Osszességében elvetjiik a
hipotézist.

QO H2,-alapitis modja: Az alapitas modja hat a HR 1étszamra, de nem hat az Expat 1étszamra, a helyi és
a kozponti HR kapcsolatara, nem vizsgalhatd vagy nincs kapcsolat a Kiilsd szolgaltatok
foglalkoztatasanak vonatkozasaban, és szintén nincs kapcsolat a kdzpontbdl a helyi HR felé mend
tudastranszfer tekintetében. Osszességében elvetjiik a hipotézist.

QO H2s-stratégia: A stratégia nem hat a HR alkalmazottak szamara, a kiilfoldi kikiildottek (expat)
szdmara, a helyi HR és kozponti HR kapcsolatara, részint hat a kiilsd6 HR szolgaltatok (Dobrai-Farkas,
2009) foglalkoztatasara, hat a kdzpontbol a helyi HR felé mend tudastranszferre és nem hat a helyi
tréning és képzés szerepére. Osszességében elvetjiik a hipotézist.

O H2gmeéret vallalati létszam): A véllalati méret (1étszam alapjan) hat a HR alkalmazottak szamara, az
Expat 1étszamra és a kozpontbol a helyi HR felé mend tudastranszferre hatassal van, kevéssé jellemzd
a HR és kozponti HR kapcsolatara, és még ennél is kevésbé a kiilsé szolgaltatok alkalmazasara, ¢€s
nem hat a helyi tréning és képzés szerepére. Részint elfogadjuk a hipotézist.

QO H2,- HR-részleg méretét befolyasolo vallalati HR jellemzok: A HR részleg mérete kapcsolatban all a
vallalati 0sszlétszammal, az expat létszammal és az arbevétellel. Nem vizsgalhato a kapcsolat a hazai
kikiildottek (inpatriate), az éves fluktuacid és a személyzeti kdltségek aranyanak vonatkozdsaban, €s
nincs kapcsolat a képzési koltségkeret esetén. Részint elfogadjuk a hipotézist

2.43 KULFOLDI TULAJDON HATASA A VALSAGBAN A HR REAKCIOKRA

Itt vizsgalom, hogy kimutathaté-e szignifikans kiillonbség a vizsgalt négy orszagban (Bulgaria,
Magyarorszag, Romania és Szlovakia) miikodo 566 kiilfoldi tulajdontu leanyvallalat és a helyi cég valsag
idején mutatott HR reakcioiban. Ezt az allitdsomat két kiilonb6z6 hipotézissel probalom igazolni:

O H3;: A cégek kiilfoldi tulajdonanak hatasa - Hiltrop21 gyakran idézett cikkével Osszhangban -
huszonegy HR teriileten jelentésen kiilonbozik a hazai tulajdonu cégek ilyen iranyu tevékenységétol.

O H3,: Mas kiilfoldi és magyarorszagi vizsgalatok tapasztalatai alapjan kiilfoldi tulajdont cégek 20009.
évre tervezett béremeléseinek mértéke foleg vezetdi és professzionalis kategoridkban meghaladja a
helyi cégek ilyen iranyu jellemzdit.

A valsag megitélésében és az arra adott valaszokban a hazai és kiilfoldi tulajdonu cégek kozott, tobb

vonatkozasban is markdns kiilonbozoségek tapasztaltam. Ezeket foglalom 6ssze az aldbbiakban:

O A vizsgalt 21 HR akcid kozil 13-ban a kiilf6ldi tulajdont cégek jelentésen eltértek a helyi cégekétol.

O A vizsgalatom igazolta azt is, hogy a kiilfoldi cégek atlagosan jobban emelték a béreket. Ez kiilondsen
igaz volt a vezetd és a professzionalis munkakdrok esetében a valsag idején is.

2.44 KULFOLDI TULAJDON HATASA A CAFETERIA RENDSZEREK ALKALMAZASARA
MAGYARORSZAGON

A cafetéria rendszerek 1996-ban jelentek meg el6szor Magyarorszdgon. Azdta széles korben elterjedt ez a
juttatasi forma. A cafetéria modellben egyrészt megjelenik egy ,.étlap”, a vallalat altal lehetségesnek
tartott juttatasok kinalata (és azok koltség-vonzata), a masik oldalon pedig az Osszeg, amely ezekre a
célokra az egyes munkavallalok szamara rendelkezésre all. A koltségek és a keret-Osszeg alapjan a
munkavallalok sajat preferencia-skalajuk szerint hatarozhatjak meg, hogy mit valasztanak (mit tartanak
fontosnak, mit vesznek igénybe).

Ertekezésem e részében azt elemzem, hogy egy 2011-ben és 2012-ben - 302 magyarorszagi
szervezetnél altalam elvégzett vizsgalataim adatbazisa alapjan -, hogy a kiilfoldi tulajdon és a vallalati
mérete milyen hatassal van a rugalmas juttatasi rendszer (ismertebb nevén cafetéria) rendszerek
alkalmazasara.

21 Hiltrop, J.M. (1991): Human Resources Practices of Multinational Organizations in Belgium. European Management Journal, (4): pp. 404-411.
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A kereszttabla elemzésem azt mutatja, hogy a cafetéria rendszer megléte kisebb szignifikanciat mutat

a tulajdonforméval, viszont a Iétszam alapjan értékelt cégnagysdggal minden ésszerii szignifikancia
szinten Osszefiiggésben van.
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3 EREDMENYEK HASZNOSITASA - KUTATASI KORLATOK — JOVOBELI TERVEK

3.1 EREDMENYEK HASZNOSITASA

Az értekezésben leirtak hasznosithatdsagaval kapcsolatban az alabbiakat tartom fontosnak megemliteni.

U Az értekezésemben leirtak nagy mértékben beépiiltek a Pécsi Tudomanyegyetem ,,HR Mihelyében”
lefolytatott kozel két évtizedes kutatd és oktatdo munkéaba. fgy tobbek kozott hasznosultak az itt
elvégzett angol nyelvii doktori iskolai oktatasi programokban, valamint két OTKA (78233 és 62169)
kutatas keretében. Az utobbi két évben pedig doktori iskola torzstagként és szakvezetoként hasznalom

fel az értekezésemben leirt kutatdsi eredményeimet a Szent Istvan Egyetemen.

U A nemzetkozi leanyvallalatok korében végzett életciklus kutatasaim jo alapul szolgaltak arra, hogy
segitségével jelezzem azokat az uj kompetencia (tudés, tapasztalat és magatartds) igényeket,

amelyeket e szervezetek tamasztanak szakemberekkel és a professzionalis szolgaltatokkal szemben.

O Kiterjesztettem hazai tulajdont nagyvallalatokra ¢s KKV tipust vallalatokra az értekezésemben
bemutatott életciklus modell modositott valtozatat. Egyénileg és szerzoi kollektiva tagjaként tobb
publikacidban is felhivtam a figyelmet arra, hogy milyen maodositasokkal és korlatokkal kell szamolni
az ilyen tipusu KKV szervezeteknél a HR munka modernizacidja sordan a szervezeti életciklusok

fliggvényében.

O Az eldzdleg emlitett életciklus kutatasaim alapoztak meg, hogy a Ceeirt projekt keretében a Kozép- és
Kelet-Eur6épaban megtelepedett multinacionalis vallalatok (MNV) leanyvallalatainak az emberi
er6forras menedzsmenttel (HR) kapcsolatos funkciodit, gyakorlati megoldasait vizsgaljam. Ez az
elemzés olyan hosszu tavu kutatasi egyiittmiikodés — a ,,Central and Eastern European International

Research Team (a tovabbiakban CEEIRT)22 — része, amely iranyitasommal Ko6zép- és Kelet-Europa
(KKE) 11 orszdgainak egyetemein dolgozd kutatdkat fogja Ossze, és amelynek célja az dtalakulo HR
gvakorlatok és szerepek vizsgalata. A jelzett kutatasnak a kovetkez0 eredményeit érdemes

kihangsulyozni:

o Elséként tekinti at komplex modon az egész régid szintjén a nemzetkdzi cégek helyi
lednyvallalatainak HR gyakorlatat.

o A kutatds eredményeképpen szamos olyan HR hatékonysagi mutatot (pl. HR 1étszam,
fluktuacio, személyzetfejlesztési raforditasok) allapitottam meg, amelyek eddig nem alltak a
hazai és régio szakembereinek rendelkezésére hazai és régios szinten.

e A szignifikancia vizsgélataim olyan Osszefiiggéseket (pl. mandatum és vallalatnagysag)
erositettek meg, illetve vetettek el, amelyek eddig e teriileten nem éalltak a szakemberek
rendelkezésére.

e Vizsgalataim meger6sitik azt a vélekedéseket, hogy a praktikus, gyakorlatias tudas fontos
kivanalma a nemzetkdzi cégeknek.

o A felméréseim azt is kiemelik, hogy a nemzetkozi cégek altal alkalmazott HR modszereket
kis rafigyeléssel meg lehet tanulni és megfeleld koriiltekintéssel at lehet venni.

e A kutatdsi eredményeim pontositjdk és elmélyitik a wvallalati termelékenységgel ¢€s
versenyképességgel kapcsolatos eddigi kutatasok eredményeit.

O A témam szempontjabdl fontos arra utalni, hogy a hazai és kiilf6ldi kutatok mar nagyon koran
felhivtak arra a figyelmet, hogy a kiilfoldi toke jelentdsen megnoveli a bérezés és foglalkoztatas terén
a kiilonbségeket a kiilfoldi cégek javara. A bérdifferenciak tekintetében szamos eltéré adat latott
napvilagot. Egyes szakértdk 30-52 %-os bérkiilonbségekrdl irnak. Masok a jelzett kiilonbségeket 32-
138%-0s mértékiinek tartjak. A kutatok szerint a ,kiugro kiilonbségek a magasabb szintli vezetok
esetében kozelit az anyavallalati jovedelem szintekhez”. Ezt az allitdst sajat kutatdsaim is
meger0sitették. A cafetéria (juttatas) vizsgalat esetében kisebb volt a kiilfoldi tulajdon jelentdsége,
mint a béreknél megallapitottam. Ez talan azzal is Gsszefiigg, hogy a legijabb jogszabalyvaltozasok
jelentésen atszabtak a korabbi években elterjedt cafetéria gyakorlatot és csokkentették a szektorok

kozott meglévo nagy kiilonbségek lehetdségeét.

22 [ 45d bévebben a www.ceeirt-hrm.eu web-feliileten.
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U Az értekezésemben, mind a HRM, illetve az IHRM fejlodésének elemzése soran gyakran hasznaltam

tampontként a vilag 41 orszaganak HR kutatoit tomorito Cranet23 adatbézist. Ez a kutatési kapcsolat,
amelynek kozel 8 évig hazai koordinatora, 2 éve pedig tarskoordinatora vagyok nagyon sok olyan
kozvetlen és kozvetett konvergens és divergens kutatdsi eredményt produkalt, amelyek jol
hasznosithatok voltak a korabban mar emlitett életciklus és regionalis (pl. OTKA) Ceeirt
vizsgalataimhoz

U Az értekezésemben leirtak megfelel6 alapjat képezték a ,,Nemzetkodzi emberi eréforras menedzsment”
,Emberi eréforrds menedzsment” és a ,Nemzetkdozi menedzsment” c. egyetemi gradudlis és
posztgradudlis tantargyaknak, amelyeket magyar nyelven, hossza ideig a Pécsi Tudomanyegyetemen
(2011. ota cimzetes egyetemi tanarként), most a Szent Istvan Egyetemen szakvezetoként, a kolozsvari
Babes Bolyai Egyetem Magyar Tagozatan targyfelelosként és a révkomaromi Selye Janos Egyetemen
szakvezetdként oktatok.

O A dolgozatomban bemutatott modellek hasznos kiindulé pontként szolgaltak a ,,Nemzetkozi emberi
eroforras menedzsment” ,,Emberi eroforras menedzsment” és a ,,Nemzetk6zi menedzsment” c.
egyetemi tantargyaknak, amelyeket angol nyelven oktattam 13 rovid szemeszteren kiilonbozo

amerikai egyetemeken (Honolulu—PAMI/2x24, Louisville-Bellermine/1x, Richmond-EKU/4x,
Saginow-Valley/1x és Cleveland-CSU/4x) ¢és Erasmus vendégtanarként Eurdpaban (Amhem/1x,
Bergen/1x, Lyon-Catholique/3x, Frankfurt am Main/1x és Cranfield School of Management/1x). A
jelzett targyakat szintén angolul oktattam a Pécsi Tudomanyegyetem doktori iskoldjaban és most
oktatom a Szent Istvan Egyetem gradualis és posztgradualis kurzusain, valamint torzstagként az ottani
doktori iskola keretében is.

O Az értekezésben megfogalmazottak tébbek kozott nagyban hozzajarultak a magyar kozigazgatis HR
rendszerének tovabbfejlesztésével kapcsolatos HR alkalmazasok megalapozdsdhoz. Az ilyen iranyu
erbfeszitéseim nyoman egy évig (2006-2007) a roman kozszolgalat human rendszereinek
modernizacidjat iranyitottam. Tréningsziikséglet meghatarozasat segitdé modszert dolgoztam ki a
makedon kormany szdmara 2005-2007-es évek soran. Az elézdekben leirt projekt tapasztalataim
alapjan t6bb publikacidémban is javasoltam a kordbbi években és a most foly6 hazai kdzszolgélati HR
modernizacidjdnak a New Public Management (NPM) alapjan torténd tovabbfejlesztését. Ehhez
kapcsolodva kutatdsaim annak vizsgalatat céloztak, hogy milyen eredményességgel lehet atvinni a
maganszféraban kidolgozott HRM eszkozoket a kozszféraba. A 2008-as évben 11 hazai egyetem
kozremiikodésével modellt dolgoztam ki hazai tarsszerzOk kozremiikodésével a vizsgalt magyar
allami felsdoktatasi intézmények HR-rendszerei tovabbfejlesztése céljabol. Ezzel kapcsolatban szamos
publikaciomban felhivtam arra a figyelmet, hogy az a HR/IHRM modszer, ami meghatarozott kérben
és jelleggel jo a nemzetkozi kornyezetben, azt nem lehet egy az egyben datvinni a magyar kozigazgatds
és kozszolgalat sajatos munka- és szervezeti kulturajaba.

O Az értekezésemben szamos esetben utalok azokra HR benchmarking felmérésekre, amelyek altalam
létrehozott - két hazai egyetemen miikddo - a PTE és SZIE Menedzsment és HR kutato kézpontokra,
amelyek a szakirodalomban is idézett empirikus kutatasokat folytattak.

U Az értekezésben az IHRM-el kapcsolatosan leirt elméleti és gyakorlati elgondolasaim nagyban
eldsegitették, hogy olyan tankonyvet dolgozzak ki (Nemzetkozi emberi erdforras menedzsment, KJK,
MMPC és Complex Kiadok)1996, 2005, 2009), amely mai napig egyediili a magyar nyelvteriileten. A
nemzetkdziesedés €s globalizacio regiondlis trendjeinek a kutatdsa nagyban hozzajarult ahhoz, hogy
kifejlesztoje és szerzdje, valamint tarsfoszerkesztdje legyek az elsé magyarul megjelent HR Kelet-
Eurépdban c. kézikonyvnek (Révkomarom és Gondolat Kiado, 2009 és 2011). A HRM-¢l kapcsolatos
kutatdsaim ¢és gyakorlati tapasztalataim jol megalapoztak, hogy alapitd tarsszerzéje ¢és
tarsfoszerkesztoje legyek az 5. kiadast megért HR kézikonyvnek (KJK és Complex, 1993, 1994, 1999,
2003 és 2010), amit szintén tobb hazai és hataron tali magyar nyelvli kézgazdasagi karon oktatnak. A
négy kiadast megért Menedzsment tandcsadasi kézkonyv (OMIK, KJK és Akadémia Kiadok, 1989,
2000, 2001 és 2011) szerzdje és foszerkesztoje vagyok, amely megalapozta a hazai egyetemi szinti
altalanos és HR orientalt tanacsadd képzést. Publikaltam még emlitésre méltdé szakkonyvet az

23 Cranfield Network (CRANET) (az angliai Cranfield Business School éltal alapitott és miikddtetett Europai Emberi Eréforras Kutatasi
Halozat), alapitasat 1988-ban hataroztak el az ILO kezedményezésére Cranfieldben (UK). A kezdeményezésemre a Pécsi Tudomanyegyetem
Kozgazdasagtudomany Kara 2004 ota tagja ennek a kutato halézatnak. A magyarorszagi koordinacioba 2011 6ta bekapcesolodott a Szent Istvan
Egyetem Gazdasagtudomanyi Kara is. Lasd bévebben a www.cranet.hu web-site-on.

24 x- USA-ban 6-8 oktatasi hét az Erasmus oktatas esetén altalaban 1 hét, min. 5 tanitasi 6ra
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értekezés témajaban a franchise-rol (1991). Téarsszerzdje vagyok a témaban megjelent nemzetkozi
Cranet kutatohalozat tagjai altal 2008-ban kiadott ,,Managing Human Resources in the Transition
Economies of Central and Eastern Europe. (1% edition) Global HRM Series, Routledge, London” és
2012-ben megjelend ,,Global Trends in Human Resource Management. Palgrave-Macmillan
Publishers, London‘ muinek.

A nemzetkdziesedés és a globalizacio nemcsak a vallalati életben valik egyre mindennaposabba,
hanem ez a folyamat behatol az oktatidsba is. Az el6zoekhez kapcsolodva iranyitdsommal mar
harmadik alkalommal vettek részt a révkomaromi (Szlovakia) Selye Janos Egyetem (SJE)
Gazdasagtudomanyi Karanak hallgatoi az amerikai University of North Carolina (Greensboro USA)
altal koordinalt nemzetkdzi {izleti esetmegoldasi programban. Az iizleti élet leirt 0j dimenzioihoz valo
hozzaszokast nagyban segitheti, hogy a hallgatok tanulmanyaik soran nemzetk6zi kooperdciokban
tudnak részt venni. Azért tartom kiilondsen fontosnak kihangstlyozni a program mérfoldko jellegét,
mert egyik pillanatr6l a masikra egy nagyon elzart, kisebbségi helyzetbol egy , globally born
(globdlisnak sziiletett)” korszerii ICT (informdcios és kommunikacios) technologidak segitségével a
altalam oktatott és iranyitott hallgatok a , Nemzetkozi menedzsment” és a Nemzetkozi emberi
erdforras menedzsment” targyak keretében, kiléptek a globalis szintérre. A korabban mar beindult
Erasmus diakcsere mellett 1étrejott minden angolul tudé és angol tudasat fejleszteni kivano hallgato
szamara egy nagyon modern kooperativ tanulasi forma. A program nagyban hozzajarult ahhoz, hogy a
hallgatok megismerkedjenek a  kiilonb6zé  kultirdkbol szarmazod  egyetemistak  eltérd
munkakulturajaval. A hallgaték szembesiiltek azzal is, hogy mit jelent a kiilonb6zé idozondakban
¢lékkel kooperalni az 0j infé-kommunikécios eszkdzok (pl. Email, Skype, Google Docs, Dropbox,
Google+ és Facebook Groups ) segitségével.

KUTATASI KORLATOK

Az egyes felmérések korlatai koziil az alabbiak emlithetok:
O A 2004-es kutatasom korlatai kozé sorolhatok tobbek k6zott a kovetkezok:

e Ugyan elértem a Magyarorszagon miikodé legjelentdsebb leanyvallalatokat, amelyek kozel
17 szazalékat foglalkoztatjak az ilyen cégeknél dolgozoknak, de nem tudtam bevonni a
kutatasomba a kisebb nemzetkdzi leanyvallalatokat.

¢ A mintdmban viszonylag tilreprezentaltak voltak az amerikai cégek és hianyoztak a japan
€s mas azsiai lednyvallalatok.

O A 2008-2009-es kutatas korlatai kozul a kovetkezOk emelhetdk ki:

¢ A mintanagysag ndvelése 6rok igény, viszont Romania, Szerbia és Horvatorszag esetében a
nemzetkdzi cégek lednyvallalatai esetében igen nagy titkoldzast figyeltem meg.

o A feltorekvd orszagok nemzetkézi cégeinek a bevondsa nagyon fontos lenne az ilyen
vizsgalatok esetében, de ezekben az orszdgokban végzett mas IHRM kutatasok egyik
legnagyobb problémaja az is volt, hogy nehéz a valaszadokhoz hozzaférni. Eddig nem sok
sikerrel lehetett ezekben az orszagokban hasznalni a web-survey modszerét.

e Ebben a fazisban nem vizsgaltam az adott orszagok intézményi kornyezetének (pl.
munkaerd piac stb.) hatasait. (Megjegyzés: A 2012-2013-ban inditott ij CEEIRT kutatasi
kérdéivemben mar ezekre is kitérek.)

O A négy orszagra kiterjed6 kutatas eredményei egy web-survey technikan alapulé empirikus kutatdson

nyugszik. Elhamarkodott dontés lenne, ha ezek eredményeit megprobalndm éltaldnositani a régiora
vagy mas olyan globalizalodd régiokra, ahol a valaszadok nagy tobbsége a KKV szektorbol
szarmazik. Statisztikai szempontbdl a minta elég nagy, habar az elemzett szervezetek rétegzddése
aranytalansagokat mutat, ami azt jelenti, hogy az adott orszagok valaszaddinak szama nem a négy
orszag népességevel egyenld aranyban oszlik meg a teljes mintdn beliil. Mindent figyelembe véve
elmondhatd, hogy a minta - Osszetétele és elemszama kovetkeztében - nem teljesen reprezentativ a
négy orszagra nézve. Mindazonaltal a felmérésben résztvevo szervezetek listdja igazolja, hogy olyan
jelentds cégek vettek részt a felmérésben, melyek jovobeni valtozasai elore jelezhetik a szervezetek
ilyen irdnyu 1épéseit.
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U A hazai és a nemzetkozi szakirodalom szerint a HR rendszerekben mutatkozo kiilonbségek jelent6s

mértékben fiiggnek a tulajdonformatdl (pl. hazai és kiilfoldi) és a szervezeti mérettdl. Ezt az allitast jol
alatamasztja a cafetéria (rugalmas juttatasi) rendszerekkel kapcsolatos vizsgalataim eredményei.

3.3 JOVOBELI TERVEK

A kutatési tapasztalataink valamint kiilonféle visszajelzések arra 6sztondznek, hogy folytatni kell az eddig
megkezdett iranyt. Fontos szempontként fogalmazodott meg, hogy az eddigi tapasztalatok alapjan
finomitani kell a hipotéziseimet és a kérddiveimet.

33.1 A KULFOLDI TULAJDONU VALLALATOK HR GYAKORLATA (2012-2014)

A kutatdsom alapvetd célja a 2012-2014-es id6szakra a kovetkezokben foglalhatok dssze:

O Elmélyiteni, jellemezni ¢és magyarazni az atalakuld HR gyakorlatokat és szerepeket nemzetkozi cégek
kelet-kdzép-europai leanyvallalatainal.

O Az orszag-jellemzok (pl. intézményi sajatossagok) Osszehasonlitasaval ramutatni a gyakorlati
alkalmazasok és szerepek regionalis kiilonbségeire, azok alakuldsanak varhaté tendencidira.

A Kozep- ¢s Kelet-Europai Kutato Team (Central and Eastern European Research Team=CEEIRT)

munkajaban 11 orszagbol 14 felsGoktatasi intézmény és két kutato-fejlesztd szervezet venne részt. Uj

tagként belépett halozatba egy orosz fejlesztd tarsasag. A munkamat tovabbra is segitik a korabbi fazisban

részt vett angol és amerikai kutatd kollégak.

33.2 A KULFOLDI TULAJDON HATASANAK A VIZSGALATA A HR
TEVEKENYSEGEKRE (2012-2014)

Ezzel 6sszefliggésben tobb olyan kutatasi projektem fut, aminek keretében elemezni fogom az alcimben
jelzett kérdéskort az alabbi esetekben:

U Vizsgalom az ujabb ,cafetéria” felmérések keretében a kiilfoldi tulajdon hatasait.

U Elemzem a ,megtartas és fluktuacié” és ,e-learning” kutatasok keretében a kiilfoldi tulajdon
kihatasait.

U Tovabbra is kutatni fogom, hogy milyen mdédon lehetne el6relépni a hazai kis- és kozépvallalatok HR
fejlesztése tekintetében.
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A DOKTORI MUNKA TEMAKOREBOL KESZULT PUBLIKACIOK

A. FOLYOIRATCIKKEK

A.1. Magyar nyelvii, lektoralt, az idegen nyelvii 6sszefoglaléja alapjan nemzetkozileg referalt vezeto
hazai szakmai folydiratban megjelent cikkek vagy tanulmanyok

(A.Kat.)

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Poor Jozsef: (2013):Az emberieréforras-gazdalkodas atalakuldsa a nemzetkozi cégek
leanyvallalataindl Magyarorszagon ¢€s a kelet-eurdpai régidoban. Kozgazdasagi Szemle, januar
(megjelenés alatt).

Poor Jozsef:Vonalkdd a Statisztikai Szemlén. In: Statisztikai Szemle, Budapest, 1985. 63. évf.
10. szam, pp. 1031-1033.

(B.kat.)

Poor Jozsef — Léaszlo Gyula — Beke Jend —Ohegyi Katalin — Kolbe Tamas (2013): A
cafeteriarendszer tovabbfejlesztésének lehetdségei— mult, jelen €s jovO. Vezetéstudomany,
XLIV. EVF. 2013. 1. SZAM , pp.2-17

Poor Jozsef — Farkas Ferenc — Dobrai Katalin — Karoliny Martonné: Atalakulé emberi eréforras
menedzsment a multinacionalis  vallalatok magyarorszagi  leanyvallalatainal ~ 2008-2009.
Vezetéstudomany 2011. XLIII. évfolyam, februdr, pp.18-28.

Fodor Péter-Kiss Tibor-Podr Jozsef: A valsdg hatdsa a HR-re és a tudasmenedzsmentre — négy kelet-
europai orszag szervezeteinek empirikus vizsgalata alapjan. In: Vezetéstudomany. 2010. XLI. évf. 10.
szam, pp. 2-18.

Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Podr Jozsef: Az emberierdforras menedzsment magyar és kozép-
kelet eurdpai sajatossagai a Cranet kutatas alapjan. In: Vezetéstudomany, 2009. XL. évf. 7-8. szam,
pp.3-11.

Po6r Jozsef: Emberier6forrds menedzsment Aatalakuldsa a kelet-eurdpai régidban. In:
Vezetéstudomany, 2009. XL. évf. 7-8. szam, pp.24-36.

Poor Jozsef: Az atalakulé roman kozszolgalati emberi eréforrds menedzsment. In: Vezetéstudomany,
2008. XXXIX. évf.7-8. szam, pp.46-61.

Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Poér Jozsef: Regiondlis kiilonbségek az emberi eréforras
menedzselés gyakorlatdban. In: Tér és Ido, 2008. XXII. évf. 2. szam pp. 103-122.

Poor Jozsef-Kiss Katalin - Gross Andras- Francsovics Anna: Kis —€s kdzépvallalkozasok fejlédésének
vizsgalata egy empirikus felmérés tiikrében. In: Vezetéstudomany, 2007. XXXVIIL évf.12. szam, pp.
35-43.

Poor Jozsef- Karoliny Martonné: Korszerli emberi eréforras-menedzsment a kozszféraban. In:

Rendészeti Szemle23, 2007. XXXVIIL évf. 2. szam, pp. 3-24.

Poor Jozsef: Vallalatok nemzetkoziesedésének szervezeti keretei és az emberi er6forrds-menedzsment
funkcio. In: Vezetéstudomany, 2005. XXXVI. évf. 12. szam, pp. 23-33.

Karoliny Martonné- Pooér Jozsef: Konvergencidk ¢és divergencidk az emberi er6forrés
menedzsmentben. In: Vezetéstudomany, 2005. XXXVL1. évf. 10. szam, pp. 25-37.

Poor Jozsef: A tanacsadd ipar nemzetkoziesedésének lehetdségei és a kereskedelmi elméletek. In:
Vezetéstudomany, 2004. XXXV. évf. 3. szam, pp. 47-56.

Poor Jozsef: A vezetési tanacsadas hazai és nemzetkozi trendjei. In: Vezetéstudomany, 2003 . XXXIV.
évf. 5. szam, pp. 50-51.

Poor Jozsef - Michel T. Roberson: Globalis fejlodés. Az emberi eréforras menedzsment (EEM)
eredményessége a magyar vallalatoknal az 0j évezred elején. In: Vezetéstudomany, 2003. XXXIV. évf.
1. sz&m, pp. 13-19.

25 AZMTA IX. osztaly Jogtudoményi Mindsit6 Bizottsagnal B kategorias folydiratnak mindsiil ez a kiadvany.
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17.

18.

ac—47o 12
Poor Jozsef: Menedzsment tanacsadas Kozép-Kelet-Europaban. In: Vezetéstudomany, 2001. XXXII.
évf. 12. szam, pp. 40-46.
Poor Jozsef - Karoliny Martonné - Spisak Gyorgyi: Az emberi eréforras menedzselés az iizleti
szféraban / Tapasztalatok magyarorszagi nagyvallalatoknal. In: Vezetéstudomany, 2000.XXXI. évf. 5.
szam, pp. 13-22.

(C.Kat.)

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Karoliny Martonné — Farkas Ferenc-Poor Jozsef: Az emberieréforrds-menedzselés magyarorszagi
valtozasai (két egymast kdvetd Cranet felmérés eredményei alapjan). In: Competitio, 2010. IX. évf. 2.
szam, pp. 92-110.

Andrew Gross-Emeric Solymossy-Podr Joézsef: A nyugati menedzsment- tanacsadds valtozd
korvonalai. In: Marketing&Menedzsment, 2009. XLIII évf. 4. szam pp. 20-32.

Poor Jozsef: A HR-funkcid atalakulasa a Magyarorszagon miikodé nemzetkodzi vallalatoknal egy
empirikus felmérés tapasztalatai alapjan. In: Competitio, 2009. VIIL. évf. 1. szam, pp. 98-117.

Poor Jozsef- Bencsik Andrea-Fekete Ivan-Majo Zoltan-Laszlo Gyula: Trendek és tendencidk a
magyarorszagi allami egyetemek HR-rendszereinek tovabbfejlesztése teriiletén. In: Competitio, 2008.
VIL évf. 2. szam, pp.115-147.

Poor Jozsef: Fokuszban a roman kozszolgalati emberi eréforrds menedzsment (HR) nemzetkdzi

Ssszehasonlitasban. In: Kozigazgatdsi Szemle 2008. 2. évf. 2. szam. pp.72-92.20

Poor Jozsef-Szlavicz Agnes: Munkakorelemzési és munkakorértékelési rendszerek a volt Jugoszlavia
orszagaiban. In: Marketing&Menedzsment, 2008. XLIL. évf. 5-6. szam, pp.15-29.

Allen D. Engle-Mark E. Mendhall-Poér Jézsef: Transznaciondlis emberi eréforras-menedzsment
makro és mikro jellemzdi. In: Marketing és Menedzsment, 2004. XXXVIIL évf. 5. szam, pp. 36-49.
Poor Jozsef: Stratégiai és marketing orientaciok a professzionalis menedzsment tanacsadocégek
iranyitasaban. In: Marketing és Menedzsment, 2004. XXXVIIL. évf. 2. szam pp. 64-76.

Poor Jozsef: A ,hites menedzsment tanacsado”i cim jellemz6i és magyarorszagi bevezetési
lehetdségei. In: Vezetéstudomdny, XXVI. évf. 1995. 1. szam, pp. 5-14.

Poor Jozsef: Emberi er6forras menedzselés kiillonbozo vezetési kultarakban. In: Vezetéstudomany,
1995. XXVLI. évf. 9. szam. pp. 5-14.

Poor Jozsef: Nemzetkozi emberi er6forrds menedzsment. In: Vezetéstudomany, 1994. XXV. évf. 5.
szam, pp. 24-38.

Poor Jozsef: Stratégia menedzsment / Az emberi er6forras stratégiai tervezése. In: Vezetéstudomany,
1993. XXIV. évf. 7. szam, pp. 17-28.

David Bangert-Poor Jozsef: Multinacionalis vallalatok magyarorszagi megjelenésének jellegzetes
formai. In: Vezetéstudomany, 1992. XXIIL. évf. 2. szam, pp. 12-19.

Poor Jozsef: Piacositds, szervezetfejlesztés és emberi erdforras-fejlesztés Hay-féle moddszerekkel.
Vezetéstudomdany, 1992. XXIII. évf. 1 szam, pp. 11-19.

Poor Jozsef-Zentai Katalin: Franchise / A privatizacid egy sikeres eszkoze. In: Vezetéstudomany,
1991. XXI. évf. 2. szam, pp. 5-12.

A.2. Idegen nyelven megjelent cikkek nemzetkozi szerkesztébizottsaga, lektoralt, kiemelkedéen,
illetve széles korben elismert folyoiratokban

(A.Kat.)

34.

David Bangert-Jozsef Poér: Foreign involvement in the Hungarian economy: its impact on human
resource management. In: International Journal of Human Resources Management, December 1993.
Vol. 4. Issue 4, pp. 817-841. (Impact factor: 0,830)

(B. kat.)

35.

Ivan Svetlik-Anton Florijan Barisic - Andrej Kohont-Mirjana Petkovi¢-Ana Aleksi¢ Miri¢ -Zoran
Vaupot-Jozsef Poor: Human Resource Management in the Countries of the Former Yugoslavia.

26 Az MTA IX. osztaly Jogtudoményi Mindsité Bizottsagnal B kategorias folyoiratnak mindsiil ez a kiadvany, a Magyar Kozigazgatas jogutodja.



36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.
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Revista de Management Comparat - Review of International Comparative Managementz 7, Vol. 11,
Issue 5, 2010, pp. 807-833.

Zsuzsa Karoliny -Ferenc Farkas-Jozsef Podr: Sharpening Profile of HRM in Central-Eastern Europe
in Reflection of its Developments in Hungary. Revista de Management Comparat - International-
Review of International Comparative Management (Academy of Economic Studies, Bucharest), 2010.
Vol. 11, Issue 4. pp. 733-747.

Jozsef Poor-Andrea Bencsik-Ivan Fekete-Gyula Laszlo-Zoltan Majo: Trends and Tendencies in the
Field of Improving the HR-Systems of Hungarian Public Universities. Revista de Management
Comparat - International-Review of International Comparative Management (Academy of Economic
Studies, Bucharest), 2009, Vol. 10, Issue 1, pp. 161-76.

Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Jozsef Podr: In Focus: Hungarian and Eastern European
Characteristics of Human Resource Management - An International Comparative Survey. In: Journal
for East European Management Studies, 2009. Vol. 14, Issue 1, pp. 9-47.

Jozsef Poodr-George Plesoianu: Managing Consulting Organisations. Revista de Management
Comparat - International-Review of International Comparative Management (Academy of Economic
Studies, Bucharest), 2008, Vol. 8, Issue 3.: pp. 106-128.

Jozsef Poor: Best Practices in Management Consulting Process. Revista de Management Comparat -
International-Review of International Comparative Management (Academy of Economic Studies,
Bucharest),2008, Vol. 8, Issue 3, pp. 172-190.

Jozsef Poor-Anton Florijan Barisic — Agnes Szlavicz- Zoran Vapot: Job Analysis and Job Evaluation
Systems in the Countries of Former Yugoslavia. EBS Review, 2008, Vol 24, Issue 1, pp. 85-106.
Jozsef Poor-Farkas Ferenc-Karoliny Martonné: Human Resource Management in Hungary in Light of
Eastern European and Global Comparison. In: EBS Review, 2007, Vol 23, Issue 2, pp.19-36.

Andrew Gross- George Plesoianu- Jozsef Podr: Evolutia politicilor si practicilor in Management
resurselor umane in Europa Centrala si de Est. Revista Romana de Statistica — Romanian Statistical

Review?8,2007, Issue 12, pp.47-59.

Andrew Gross- George Plesoianu- Jozsef Podr: Human Resource Management in Central-East
Europe: Policies and Practices. Revista Romana de Statistica — Romanian Statistical Review, 2007,
Issue 12, pp.60-69.

George Plesoianu- Poor Jozsef Key Aspects of Consultant’s Involvement in Human Resource
Management. In: Revista de Management Comparat - International-Review of International
Comparative Management (Academy of Economic Studies, Bucharest) 2007, Vol. 8, Issue 9, pp. 123-
136.

Roland Matus- Jozsef Poor: Japanese Expats. In: Revista de Management Comparat - International-
Review of International Comparative Management (Academy of Economic Studies, Bucharest) 2007,
Vol. 8, Issue 9, pp. 179-189.

David Bangert-Jozsef Poor The Evolution of Multinational Participation in Eastern Europe. In:
International Executive, 1993, Issue March/April, pp. 14-22.

(C.kat.)

48.

49.

50.

51.

Dobrai K.-Farkas F.-Karoliny Zs.-Po6r J. (2012): Knowledge Transfer in Multinational Companies —
Evidence from Hungary. In: Acta Polytechnica Hungarica Journal of Applied Sciences, Volume 9,
Number 3, pp.149-163.

Poor Jézsef (2011): The transformation of HRM in the Eastern European region and in Hungary.
Marketing & Menedzsment, XLV (45.) évfolyam, 4. szam, pp.15-26.

Jozsef Poor, Zsuzsa Karoliny, Ruth Alas, Elizabeta Kirilova Vatchkova: Comparative international
human resource management (CIHRM) in the light of the Cranet Regional Research Survey in
Transitional Economies, Employee Relations, 2011, Vol. 33 Iss: 4, pp.428 — 443.

Péter Fodor, Tibor Kiss and Jozsef Poor: Focus on the Impact of the Economic and Financial Crisis on
the Human Resource Function — Four Eastern European Countries inthe Light of Empirical Research

2T Bzt a szakfolyoiratot a Roman Nemzeti Tudomanyos Tandcs (National University Research Council - CNCSIS kod:361) B+kategoridjinak

mindsitette a 2009-es évtdl kezdédden és B osztalyba sorolta az azt megel6z6 években (http:www.rmcei.ase.ro).

28 Esta szakfolyoiratot a Roman Nemzeti Tudomanyos Tandcs (National University Research Council - CNCSIS ko6d:601) B+kategoriajinak

mindsitette a 2007-es évtdl kezddédden és B osztalyba sorolta az azt megel6z6 években (http: www.revistadestatistica.ro/istoric.html)
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52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.
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in 2009. In: Acta Polytechnica Hungarica Journal of Applied Sciences, 2011. Vol. 8, Number 1.
pp-81-104.
Poor, Jozsef, Allen Engle and Andrew Gross: Human Resource Management Practices of Large
Multinational Firms In Hungary 1988-2005. Acta Oeconomica, 2010. Vol. 60 (4) pp. 427—460.
Jozsef Poor-George Plesoianu: Human resource management under change in the Romanian civil
service in an international context. In: Employee Relations, 2010. Vol. 32. Number, 3. pp. 281-309.
Fodor Péter and Jozsef Poor: The Impact of the Economic and Financial Crisis on HRM and
Knowledge-Management in Hungary and Slovakia — Empirical Research 2008-2009. In: Acta
Polytechnica Hungarica Journal of Applied Sciences, 2009. Vol 7., Number 3. pp.69-93.
Jozsef Poor-Karoliny Martonné-Musztyné Batfai Boroka-Potd Zsuzsa-Farkas Ferenc: Similarities and
Differences of Human Resource Management in Private and Public Sector Organisations in Light of
New Public Management in International Comparison. In: ActaOeconomica. 2009. Vol. 59 (2)
pp. 179-206.
Andrew Gross-Jozsef Poor: The Global Management Consulting Sector. Business Economics, 2008,
Vol. 43., Issue October, pp. 69-78.
Jozsef Pooér: Major Developments in Human Resources Management. In: [HRIM Journal,
(International Human Resource Association of Information Management) September, 1999. pp. 95-
98.
Jozsef Poor-Zentai, Katalin: Franchise in Ungarn. In: Zeitschrift fiir OST-EUROPE Wirtschaft
Miinchen:1991. Jahrgang (Vol.) 36., Nummer 6, pp. 518-531.
Jozsef Podr: Betriebliche Organisationspraxis in Ungarn nach der Einfitlhrung des neuen
wirtschaftlichen Mechanismus bis zum Anfang der achtzigen Jahre. In: Zeitschrift fiir OST-EUROPE
Wirtstchaft, Miinchen: 1986. Jahrgang (Vol.) 31, Nummer 2.

A.3. Egyéb szerkesztébizottsaggal rendelkezo lektoralt (nemzetkozi) vagy hazai szak-
folyoiratban megjelent cikkek:

Nemzetkozi

60.

61.

62.

Jozsef Poor, Milan Nikolic Agnes Slavic and Gizella Susnar (2012): HRM under Changes at Foreign
Subsidiaries in Serbia in Line With a Central and Eastern European Survey. Strategic Management,
Vol 17, No 1 pp. 42-52.

Jozsef Poor-Allen Engle: Compensation in the CEE Region: Moving from Traditional to Modern. In:
Benefits&Compensation International, 2005. Vol. 34, Issue 5, pp. 3-8.

Jozsef Poor-Martin Volosin: Management Consultancy in Transition Economies and its Perspectives.

In: Ekonomické Rozhlady — Economic Review?9 2005. Vol. 33, 1, pp. 7-17.

Egyéb folyoiratban

63.

64.

65.

66.

Jozsef Poor-Agnes, Milovecz: Management Consulting in Human Resource Management: Central and
Eastern European Perspectives in Light of Empirical Experiences. Journal of Service Science and
Management, 2011, Vol. 4, Iss. 3, pp. 300-314 doi:10.4236/jssm.2011.43036 Published Online
September 2011 (http://www.SciRP.org/journal/jssm)

Jozsef Poodr-Martin  Volosin-Karoliny Martonné: Human Resource Management at Foreign
Subsidiaries in Slovakia in Line with CEEIRT-Survey. Transactions of the Universities of Kosice,
Special Issue Devoted to the Conference Innovations of Business Activities VI, 2011. Issue 1, pp. 81-
87.

Poor Jozsef-Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Kéhl Daniel: Changes in Corporate Employment and
HR Practice: An Analysis of 2007 Survey Data Based on the Life Cycle Model. In: Human Resource
Management (Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi) (Polish Academy of Science Labor and Social Policy
Scientific Committee=Instytut Pracy I Spraw Socjalnych), 2009, Issue 1, pp. 103-121.

Jozsef Poér: Human Resource Management in Transition in Hungary. Human Resource Management
(Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi) (Polish Academy of Science Labor and Social Policy Scientific
Committee=Instytut Pracy I Spraw Socjalnych) 2008, Issue 8, pp. 11-33.

29 Quaterly Journal of the University of Economics Bratislava
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68.

69.
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Jozsef Poor: Noul Management Public. EU-RO Functionar, (National Institute of Civil Servants,
Bucharest) 2007. noiembrie, pp. 7-9.

Andrew Gross-Jozsef Poor: Human Resource Management in Central Europe. In: Management
Consultant International, 2007. February, pp. 2, 11-12.

Jozsef Poor-Andrew Gross-Michel T. Roberson: Management Consulting in Central Europe - An

Overview. In: C2M-Consulting to Management Journal, 2004. Vol. 16, Issue March, pp. 33-39.

70. Jozsef Poor: Consultancy in Central and Eastern Europe: Past, Present and Future. In: IT Decisions
Europe, May, Cornhill Publishing House, London, 2001. pp. 15-19.

Hazai

(D.kat)

71. Podr Jozsef: Kiutkeresés a valsagbol — globalis és helyi trendek. In: Munkatigyi Szemle, 2009. 53. évf.
2. szam, pp.6-9.

72. Podr Jozsef: Chindiai globalis kihivasok — hazai kilatasok. In: Kéz-gazdasag, 2009. IV. évf. 1. szam,
pp. 105-122.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

&4.

85.

86.

87.

88.

9.

90.

91.
92.

Poor Jozsef-Kiss Katalin: A kis-és kdzepes vallalkozasok (KKV) menedzsment és HR sajatossagai
magyarorszagi régiokban - az életciklus modell tiikrében. In: Munkaiigyi Szemle, 2006. 50. évf. 9.
szam, pp. 14-19.

Matus Roland-Poor Jozsef: Kiilfoldi kikiildottek viszontagsagai — japan expatok példai alapjan. In:
Munkaiigyi Szemle, 2006. 2. szam, pp. 20-24.

Poor Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacié hatdsai a személyzetfejlesztés-tréningek teriiletén. In:
Munkaiigyi Szemle, 2006. 50. évf. 1. szam, pp. 15-20.

Poor Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacido hatasai a személyzetbiztositasban. In: Munkatigyi
Szemle, 2005. 49. évfolyam, L. rész 7-8. szam, pp. 15-21.

Poor Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacid hatdsai a személyzetbiztositasban. In: Munkaiigyi
Szemle, 2005. 49. évfolyam, II. rész 9. szam. pp. 25-29.

Karoliny Martonné Dr. — Laszlo Gyula-Poor Jozsef: Emberi er6forras-menedzsment a kdzszféraban.
In: Munkaiigyi Szemle, 2004. 48. évf. (1. Rész) 5. szdm, pp. 14-18.

Karoliny Martonné Dr. — Laszlo Gyula-Poor Jozsef: Emberi eréforras-menedzsment a kdzszféraban.
In: Munkaiigyi Szemle, 2004. 48. évf. (II. Rész) 4. szam, pp 13-17.,

Karoliny Martonné Dr. — Laszl6 Gyula-Poor Jézsef: Emberi eréforras-menedzsment a kdzszféraban.
In: Munkaiigyi Szemle, 2004. 48. évf. 3. szam, (1. rész) pp. 16-20.

Borgulya Istvanné- Tom Demsey — Paul Sanchez-Poor Jozsef Kommunikacio, a siker tényezd. In:
Munkaiigyi Szemle, 2003. 47. évf. 11. szam, pp. 11-17.:

Poor Jozsef: A Szervezet atalakitasa I. / A szervezeti valtozads dimenzidinak megértése. In: Munkatigyi
Szemle, 2003. 47. évf. 5. szam, pp. 20-24.

Poor Jozsef: Emberi eréforras menedzsment rendszerek mitkodésének alapjai. In: Munkaiigyi Szemle,
2001. 45. évf. 2. szam, pp. 15-19.

Karoliny Martonné - Lakatos Laszlo-Poor Jozsef: Az emberi eréforrds menedzselés helyzete az
évezred végén. In: Munkaiigyi Szemle, 2001. 45. évf. 12. szam, pp. 12-18.

Poor Jozsef- Karoliny Martonné- Héjja Lorant: Az emberi erdforras menedzselés gyakorlata
magyarorszagi nagyvallalatoknal. In: Munkatigyi Szemle, 1998. 42. évf. 7-8. szam, pp. 22-30.

Poor Jozsef: Személyzetbiztositas: helyi és kiilfoldi. In: Munkaiigyi Szemle, 1996. 40. évf. szeptember,
pp. 7-12.

Poor Jozsef: Bérezés-6sztonzés menedzsment nemzetkdzi vallalatoknal. In: Munkaiigyi Szemle, 1996.
40. évf. 7-8. szam, pp. 38-42.

Poor Jozsef: Személyzetfejlesztés nemzetkdzi vallalatoknal. In: Munkaiigyi Szemle, 1996. 40. évf. 6.
szam, pp. 18-21.

Poor Jozsef: Hatékony személyzet-menedzselés felvasarolt vallalatoknal Kozép-Kelet- Eurdpaban.
(IL.rész) In: Munkartigyi Szemle, 1996. 40. évf. 2. szam, pp. 36-42.

Poor Jozsef: Hatékony személyzet-menedzselés felvasarolt vallalatoknal Kozép-Kelet-Eurdpaban. (1.
rész) In: Munkatigyi Szemle, 1996. 40. évf. 1 szam, pp. 27-32.

Poor Jozsef: Munkakor-értékelés. In: Munkaiigyi Szemle, 1993. 37. évf. 7-8. szam, pp. 1-12.

Bob Armold - Babosik Maria - Williams, Anthony-Podr Joézsef: A nyugati bérrendszerek
alkalmazasanak lehet6ségei Magyarorszagon. In: Munkaiigyi Szemle, 1992. 36. évf. 2. szam, pp. 14-
19.
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93. Podr Jozsef: A személyzeti munka éltalanos jellemz6i a magyarorszagi multinacionalis vallalatoknal.
In: Munkaiigyi Szemle, 1992. 36. évf. 10. szam, pp. 1-9.
94. Poodr Jozsef: A t6kés vallalati tanacsadas fejlodésének egyes jellemzoi In: Egyetemi Szemle, 1989.
11. évf. 1. szam, pp. 137-146.

(Egyéb)

95. Poor Jozsef-Ohegyi Katalin: Rugalmas 6sztonzés, a cafetéria jelene és jovdje. In: Humdnpolitikai
Szemle,2012. 23. évf. janudr, pp. 27-29.

96. Poor Jozsef-Kosar Szilvia.-Szabo Ingrid-Toth Viktoria-Fodor Péter-Majé Zoltan: ,,Emberi eréforras
menedzsment a krizis és kilabalas idején a Szlovak Koztarsasagban — egy empirikus felmérés
titkkrében” http//www.selyeuni.sk/gtk/e-studies/hu/impresszum.html. Selye-e-studies (Szlovdkia), 2011.
2. évf. 01. szam, pp 1-29.

97. Poor  Jozsef-Jarjabka  Akos: Korszakvaltdis a véllalati  globalizacioban — hatisa a
személyzetfejlesztésre. Virtudlis Intézet a Kozép-Europa Kutatdasara Kozleményei, 2010. 11. évf. 2-3.
szam, pp. 103-111.

98. Poor Jozsef-Fodor Péter-Kosar Szilvia-Majo Zoltan-Szabd Ingrid-Toth Viktoéria: Emberi eréforras
menedzsment a krizis és a kildbalas idején a Szlovak Koztarsasagban — egy empirikus felmérés
tikkrében. In: Humanpolitikai Szemle, 2010. 21. évf. majus, pp.9-17.

99. Poor Jozsef: Arccal a vasut felé - gondolatfoszlanyok a MAV megtjitasért. In: CEO Magazin, 2009.
10. évf. 4. szam, pp.8-11.

100.  Poor Jozsef- Hszretics Gyorgy: Kiils szolgéltatok a HR teriiletén. In: Humanpolitikai Szemle,
2009. 21. évf. november-december, pp. 3-14.

101.  Fodor Péter-Poor Jozsef: A valsagkezelés emberi erdforras —€s tudasmenedzselés szempontjai. In:
Kozgazdasz Forum (Romaniai Magyar Kézgazdasz Tarsasag lapja), 2009. 12. évf. 3. szam, pp. 39-56.

102.  Poor Jozsef- Farkasné Kurucz Zsuzsa: A tanacsadas folyamata. In Kozgazddasz Forum (Romaniai
Magyar Kozgazdasz Tarsasag lapja), 2009. 12. évf. 2. szam, pp. 22-22.

103.  Podr Jozsef: Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Musztyné Batfai Boroka-Potdé Zsuzsanna:
Nemzetko6zi Osszehasonlitd vizsgalat fokuszaban a kdzszféra HR-je magyarorszagi és Kelet-europai
sajatossagok. In: Humanpolitikai Szemle, 2008. 19. évf. 12. szam, pp.24-36.

104.  Podr Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacid az emberi erdforrds menedzsmentben. In:
Humanpolitikai Szemle, 2006. X V1. évf. december, (2. rész) pp. 14-28.

105. Podr Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacid az emberi erdforrds menedzsmentben. In:
Humanpolitikai Szemle, 2006. XVI. évf. november, (1. rész) pp. 13-33.

106.  Podr Jozsef: A korszerti HR-menedzsment modszerei a kozszféraban. CEO Magazin, 2006. 7. évf.
3. szam, pp. 34-40.

107.  Podr Jozsef: A hazai HR lehetdségei és fejlodési iranyai. In: Magyar Mindség, 2006. XV. évf. 10.
szam, pp. 22-24.

108.  Karoliny Martonné -Barta Zsuzsanna-Poor Jozsef: A kozigazgatas hatékonysagat segitd HR
menedzsment technikak és modszerek. In: Humdnpolitikai Szemle, 2006. 17. évf. 9. szam, pp. 3-22.
109.  Podr Jozsef: Trendek és tendencidk a hazai nemzetkozi vallalatok menedzsmentjében. In: CEO-

Magazin, 2006. 7. évf. 1. szam, pp. 21-26.

110.  Podr Jozsef: Nemzetkoziesedés és globalizacié az emberi eréforrds menedzsmentben. In:
Harvard Business Manager, 2005. 7. évf. December, - 2006. Januari szam, pp. 68-78.

111.  Podr Jozsef: Menedzsment tanicsaddi szerepek datalakulasa — az integracid lehetésége. In:
Alkalmazott Pszichologia, 2004. V1. évf. 4. szam, pp. 134-150.

112. Podr Jozsef-Vajkai Andras: Tudasmenedzsment sajatossagai tanacsadd szervezetekben. In:
Informatika, 2004. szam, pp. 41-48.

113.  Podr Jozsef: Csipkerozsika ébredése. In: Figyeld, 2000. 44. évf. 13. szam, pp. 28-32.

114.  Podr Jozsef: Vallalatok nemzetkozivé valasa és hatisa az emberi er6forras menedzsment
funkcioira. In: Humdnpolitikai Szemle, 1995. 6. évf. 2. szam, pp. 26-35.

115.  Podr Jozsef: A nemzetkdzi emberi eréforras menedzselés jellemz6i és  funkcidi. In:
Humanpolitikai Szemle, 1995. 6. évf. 1. szam.

116. Farkas Ferenc - De Zeeum, Linda-Poor Jozsef: A szakemberek ¢letpalyajanak menedzselése a 90-es
évtizedben, In: Ipar — Gazdasag, 1993. XLV. évf.4. szam, pp. 15-26.

117. Podr Jozsef: A multik mast akarnak / vallalati kultara. In: Figyeld, 1993. 37. évf. marcius 4., pp. 14-
15.
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118. Podr Jozsef-Zentai Katalin: VOMP a vallalatorientalt menedzserképzés integralt modellje. In: Ipar -
Gazdasag, 1992. XLIV. évf. 8-9. szam, pp. 30-32.

119. Farkas Ferenc-Ternovszky Ferenc-Kaucsek Gyorgy-Poor Jozsef: Kis ¢és kozepes méretll
magyarorszagi vegyesvallalatok menedzselésének, munkaiigyi tevékenységének jellemzoéi. In: Ipar -
Gazdasag, 1992. XLIV. évf. 2-3. szam, pp. 38-44.

120. Podr Jozsef-Zentai Katalin: Franchise / Eszkoz a sikeres vallalkozashoz. In: Marketing, 1991. 1.
szam, pp. 13-16.

4.2 B.MONOGRAFIA, SZAKKONYV (IRAS, SZERKESZTES)

B.1. Magyar nyelvii konyv irasa (tarsszerzével)

121.  Kerkes Kinga-Poor Jozsef: Humdn eréforras menedzsment. (oktatdsi jegyzet) Babes-Bolyai
Tudomanyegyetem, Kolozsvar, 2010. p. 176.

122.  Podr Jozsef: Nemzetkdzi emberi eréforras menedzsment. (2. kiadas) Complex Kiado, Budapest,
2009. p.700.

123.  Podr Jozsef:_HR mozgéisban — nemzetkdziesedés az emberi eréforrds menedzsmentben. MMPC
Kiad6, Budapest, 2006. (1. kiadas) p. 344.

124.  Podr Jozsef: Menedzsment tanacsadas alapjai és fejlédési tendenciai. Akadémiai Kiad6, Budapest,
2005.(1. kiadas) p. 230.

125.  Podr Joézsef: Nemzetkozi emberi erdforrds menedzsment. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado,
Budapest, 1996. (1. kiadas) p. 182.

126.  Podr Jozsef-Zentai Katalin:_Franchise ut a sikeres vallalkozashoz. Nemzetk6zi Menedzser
Ko6zpont — Népszava Kiadd, Budapest, 1991. (1. kiadas) p. 220.

127.  Podr Jozsef: A vezetési-iizleti tandcsadas alapjai. Orszagos Miuszaki Konyvtar és Informacios
Kozpont, Budapest, 1989. (1. kiadas) p. 165.

B.2. Idegen nyelvii konyv irasa (tarsszerzével)

128.  Jozsef Poor — Andrew Gross (Eds.):_Management Consultancy in an Eastern European
Dimension. Kézgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszdv, Budapest, 2003. p. 182.

129.  Farkas, Ferenc & Podr, Jozsef and Engle, Allen (Eds.): Human Resource Management
Issues and Challenges in Multinational Companies: Central and Eastern Europe. Pécs:
University of Pécs, 2011, p. 59. (Kutatasi jelentés)

130.  Poor Jozsef-Mura Ladislav-Karoliny Mértonné-Vigh Stefan-Szakacs Norbert: Az emberi
eréforras menedzsment Gyakorlata Magyarorszdg — Szlovdkia 2011 (Riadenie LCudskych
zdrojov v praxi MaDarsko — Slovensko 2011 (Tudomanyos monografia). Selye Janos
Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar, Komarom (Szlovékia), 2012. p.107.

131.  Dr. Jozsef Poor& Dr. Ferenc Farkas and Dr. Allen D. Engle (Eds.) (2012). Human
Resource Management Issues and Challenges in Foreign Owned Companies: Central and
Eastern Europe. Faculty of Economics , Janos Selye University, Komarno (Slovakia) p. 316.

B.3. Magyar nyelvii konyvrész (tematikus gyiijteményes kotet, lektoralt, valogatott
konferenciakiadvany)

Magyar nyelvii konyvrész

132.  Poor Jozsef-Allen Engle-Karoliny Martonné-Dobrai Katalin-Farkas Ferenc: Bevezetés és a kutatas
elméleti hattere. In: Poor Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.) (2012): Atalakuldé emberi eréforras
menedzsment a multinacionalis cégek helyi leanyvallalataindl Kdzép-és Kelet-Eurdépaban. Szent
Istvan Egyetem Kiado, G6doll6. p. 253. pp. 9-30,

133.  Ruth Alas-Podr Jozsef-Karoliny Martonné: Esztorszag.. Poér Jozsef-Allen Engle-Karoliny
Martonné-Dobrai Katalin-Farkas Ferenc: Bevezetés €s a kutatds elméleti hattere. pp. 9-30. In: Poor
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Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.) (2012): Atalakuld emberi eréforrds menedzsment a multinacionélis
cégek helyi leanyvallalataindl K6zép-és Kelet-Eurdpaban. Szent Istvan Egyetem Kiado, G6dollo. p.
253. pp.31-60

134.  Karoliny Martonné-Poor Jozsef: Magyarorszag. In: Poor Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.) (2012):
Atalakulé emberi eréforrds menedzsment a multinacionalis cégek helyi leanyvallalataindl Kozép-és
Kelet-Eurépaban. Szent Istvan Egyetem Kiado, Godolls. p. 253. pp. 122-162.

135. Karoliny Martonné-Poor Jozsef: Magyarorszag. In: Poor Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.) (2012):
Atalakulé emberi eréforrds menedzsment a multinacionalis cégek helyi leanyvallalataindl Kozép-és
Kelet-Eurépaban. Szent Istvan Egyetem Kiado, G6dollo. p. 253. pp. 122-162.

136.  Dobrai Katalin-Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Poor Jozsef: A tudasmenedzsment helyzete
nemzetkdzi vallalatok hazai leanyvallalatainal egy empirikus felmérés tiikrében. In: Noszakay
Erzsébet (Szerk.): Tudasbdl varat - Tuddsmenedzsment elméleti és mddszertani megkdzelitésben.
Magyar Tudomanyos Akadémia Vezetés-és Szervezéstudomanyi Bizottsaganak Tudasmenedzsment
Albizottsaga II. gyiijteményes kotet. N&B. Kiadd, Budapest. 2011. pp. 61-74.

137.  Podr Jozsef: Emberi er6forras menedzsment alapjai. In: Poor Jozsef-Dr. Boday Pal- Kispal-Vitay
Zsuzsanna (Szerk): Trendek és tendencidk a kelet-eurdpai emberieréfords menedzsmentben. Gondolat
Kiad6, Budapest, 2011. (2. atdolgozott kiadas) p. 298, pp. 17-29.

138.  Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Poor Jozsef: HR hatékonysaga Magyarorszagon. Podr Jozset-
Dr. Boéday Pal- Kispal-Vitay Zsuzsanna (Szerk): Trendek és tendencidk a kelet-eurdpai
emberieréforas menedzsmentben. Gondolat Kiado, Budapest, 2011. (2. atdolgozott kiadas) p. 298. pp.
176-195.

139.  Podr Joézsef: Az emberi eréforas menedzsment befolydsoldéi €s mozgatorugo6i. In: Karoliny
Martonné- Poor Jozsef (Szerk): Emberi erdforras menedzsment kézikonyv — rendszerek és
alkalmazasok. Complex Kiado, Budapest, 2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 55-94.

140.  Podr Jozsef: Az emberi eréfords menedzsment kiilsé szolgaltatéi. In: Karoliny Martonné- Poor
Jozsef (Szerk): Emberi eréforrds menedzsment kézikdnyv — rendszerek és alkalmazasok. Complex
Kiad6, Budapest, 2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 95-126.

141.  Podr Jozsef: Munkakdr-és kompetenciaclemzés. In: Karoliny Martonné- Podr Jozsef (Szerk):
Emberi er6forrds menedzsment kézikdonyv — rendszerek és alkalmazasok. Complex Kiadd, Budapest,
2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 165-196,

142.  Laszlo Gyula-Poor Jozsef: Osztonzési rendszerek. In: Karoliny Martonné- Poér Jozsef (Szerk):
Emberi eréforrds menedzsment kézikonyv — rendszerek és alkalmazasok. Complex Kiadd, Budapest,
2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp.325-364.

143.  Podr Jozsef-Bencsik Andrea-Szretykd Gyorgy-Ternovszky Ferenc Személyzetfejlesztési rendszer.
In: Karoliny Martonné- Poor Jozsef (Szerk): Emberi eréforras menedzsment kézikonyv — rendszerek
és alkalmazasok. Complex Kiad6, Budapest, 2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 365-400.

144.  Podr Jozsef: A HR jovoje. In: Karoliny Martonné- Poor Jozsef (Szerk): Emberi eréforras
menedzsment kézikdnyv — rendszerek és alkalmazasok. Complex Kiad6, Budapest, 2010. (5.
atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 477-501.

145.  Podr Jozsef: Esettanulmanyok és szemelvények. In: Karoliny Martonné- Poor Jozsef (Szerk):
Emberi eréforras menedzsment kézikonyv — rendszerek és alkalmazasok. Complex Kiadd, Budapest,
2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 541-544.

146.  Dudas Ferenc-Poor Jozsef: Kozszolgalati HR fejlesztése egy elképzelt orszdgban. In: Karoliny
Martonné- Poor Jozsef (Szerk): Emberi erdforras menedzsment kézikonyv — rendszerek és
alkalmazasok. Complex Kiado, Budapest, 2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp. 553-564.

147.  Podr Jozsef: Modszertani segédletek az EEM rendszerek témakorébol. In: Karoliny Martonné-
Poor Joézsef (Szerk): Emberi er6forras menedzsment kézikdnyv — rendszerek és alkalmazasok.
Complex Kiadd, Budapest, 2010. (5. atdolgozott kiadas) p. 642. pp.583-620.

148.  Podr Jozsef—Kornai Gabor—Erdéhegyi Gabor-Torma Kalman: A tanacsadas alapjai. In: Podr
Jozsef (Szerk.): Menedzsment tandcsadasi kézikonyv. Akadémiai Kiadd, Budapest, 2010. (3.
atdolgozott kiadas) p. 695. pp. 25-56

149. Podr Jozsef-Erdéhegyi Gabor: A tanacsadas piaca, a tanacsadas szerepléi. In:
Poor Jozsef (Szerk.):_Menedzsment tandcsadédsi kézikonyv. Akadémiai Kiado, Budapest, 2010. (3.
atdolgozott kiadas) p. 695. pp. 57-94.

150. Podr Joézsef—Farkasné Kurucz Zsuzsa: A tandcsadas folyamata. In: Podér Jozsef (Szerk.):
Menedzsment tanacsadasi kézikonyv. Akadémiai Kiado, Budapest, 2010. (3. atdolgozott kiadas) p.
695. pp. 95-119.
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151.  Podr Jozsef—Kovacs Andras—Lorand Balazs—Szertics Gergd: A tanacsadds menedzselése. In: Poor
Jozsef (Szerk.): Menedzsment tandcsadédsi kézikonyv. Akadémiai Kiadd, Budapest, 2010. (3.
atdolgozott kiadas) p. 695. pp. 120-143.

152.  Podr Jozsef—-Németh Gergely: HR tanacsadas. In: Poor Jozsef (Szerk.): Menedzsment tanacsadasi
kézikonyv. Akadémiai Kiado, Budapest, 2010. (3. atdolgozott kiadas) p. 695. pp. 389- 407.

153.  Podr Jozsef- Bencsik Andrea-Fekete [van-Majo Zoltan-Laszlo Gyula: Az egyetemi HR rendszerek
tovabbfejlesztésének a lehet6sége egy empirikus felmérés tapasztalatainak a tiikrében. In. Drotos
Gyorgy (Szerk) Fels6oktatdsi menedzsment. Aula Kiad6, Budapest. 2009. pp. 199-229.

154. Poor Jozsef: Az emberi er6forrds menedzsment alapjai. In: Poor Jozsef- Boday Pal és Kispal
Vitay Zsuzsanna (Szerk.): Trendek és tendenciak a Kelet-Eur6pai emberi eréforrds menedzsmentben.
(1. kiadas) Selye Janos Egyetem, Révkomarom, 2009. p.344. pp. 13-44.

155.  Podr Jozsef: HR hatékonysdga Magyarorszagon. In: Poor Jozsef- Boday Pal és Kispal Vitay
Zsuzsanna (Szerk.):_Trendek és tendencidk a Kelet-Eurdpai emberi eréforrdas menedzsmentben. (1.
kiadas) Selye Janos Egyetem, Révkomarom, 2009. p.344. pp. 200-222.

156.  Farkas Ferenc-Podr Jozsef: A fiatalokat tAmogatta. In: Erddsi Gyula (Szerk.): Az iskolateremtd
Lado Lészl6. Pontus Kft., Budapest. 2008. pp. 57-58.

157. Halmos Csaba-Karoliny Martonné — Poor Jozsef: Az emberi er6forras menedzsment a
kozszolgélatban. In: Karoliny Martonné dr.-Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.): Emberi eréforras
menedzsment a kdzszolgalatban. Szokratész Kiado, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 288. pp. 17-35.

158. Lévai Zoltan —Nemeskéri Gyula-Poor Jozsef: Munkakorelemzés — kompetenciaelemzés-
Munkakértervezes. In: Karoliny Martonné dr.-Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.): Emberi eréforras
menedzsment a kozszolgéalatban. Szokratész Kiado, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 288., pp. 61-83

159. Laszlo6 Gyula-Lévai Zoltdn-Poor Jozsef: Osztonzésmenedzselés a kozszolgalatban. Karoliny
Martonné dr.-Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.):_Emberi eréforrds menedzsment a kdzszolgalatban.
Szokratész Kiado, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 288.,pp. 131-155.

160.  Podr Joézsef: Bevezetés. In: Poor Jozsef (Szerk.):_Rugalmas §sztonzés — rugalmas juttatasok.
Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszov, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 366., 2007. 2. kiadas p.
365.; pp. 19-22.,

161.  Laszlo Gyula-Poér Jozsef: Alapok. In: Poor Jozsef (Szerk.): Rugalmas 0sztdnzés — rugalmas
juttatasok. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszov, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 366., 2007. 2.
kiadas p. 365.pp. 23-64.

162.  Borgulya Istvdnné-Poor Jézsef: Stratégiai és dolgozdi kommunikacid €és rugalmas juttatasok. In:
Poér Jézsef (Szerk.): Rugalmas §szténzés — rugalmas juttatasok. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado -
Kerszov, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 366., 2007. 2. kiadas p. 365.pp. 236-257.

163.  Paul O’Malley - Podr Jozsef: A jovo. In: Poor Jozsef (Szerk.):_Rugalmas 6sztonzés — rugalmas
juttatasok. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszov, Budapest, 2005. (1. kiadas) p. 366., 2007. 2.
kiadas p. 365.pp. 332-340.

164.  Karoliny Martonné dr.-Poor Jozsef: Az emberi er6forras menedzsment (EEM) ¢és tervezés. In:
Karoliny Martonné dr.-Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.): Bevezetés a kdzigazgatasi emberi eréforrds
menedzsmentbe. Magyar Kozigazgatasi Intézet, Budapest, 2003.(1. kiadas) p.288. pp. 19-52.

165.  Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Munkakorelemzés — munkakor-értékelés. In: Karoliny Martonné dr.-
Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.): Bevezetés a kozigazgatdsi emberi erdforras menedzsmentbe.
Magyar Kozigazgatasi Intézet, Budapest, 2003.(1. kiadas) p. 288. pp. 85-119.

166.  Laszld Gyula — Lévai Zoltan — Poor Jozsef: Osztonzésmenedzsment, In: Karoliny Mértonné dr.-
Lévai Zoltan-Poor Jozsef (Szerk.): Bevezetés a kozigazgatdsi emberi erdforrds menedzsmentbe.
Magyar Ko6zigazgatasi Intézet, Budapest, 2003.(1. kiadas) p.288. pp. 157-192.

167.  Podr Jozsef: Nemzetkd6zi menedzsment alapjai. In: Poor Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.):
Nemzetk6zi menedzsment. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszov, Budapest, 2001. (1. kiadas)
p- 300. pp. 5-44.,

168.  Karoliny Martonné dr. - Dr. Poor Jozsef: Nemzetkdzi emberi er6forras menedzsment. In: Poor
Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.):_ Nemzetk6zi menedzsment. Kozgazdasagi ¢és Jogi Konyvkiado -
Kerszoév, Budapest, 2001. (1. kiadas) p. 300 pp. 223-254.

169.  Podr Jozsef: A tanacsadas alapjai: mult, jelen és jovo. In: Poor Jozsef (Szerk.). Menedzsment
tanacsadasi kézikonyv. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiadd - Kerszov, Budapest, 2001. (Masodik,
javitott kiadas, p. 550., pp. 27-33, 33-56,
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170.  Hovanyi Gébor-Poor Jozsef: A tanacsadds szerepldi. In: Podr Jozsef (Szerk.):_Menedzsment
tanacsaddsi kézikdnyv. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszdv, Budapest, 2001. (Masodik,
javitott kiadas, p. 550. pp. 57-84.
171.  Podr Jozsef - Farkasné Dr. Kurucz Zsuzsa: A tanacsadas folyamata. In: Poor Jozsef (Szerk.):
Menedzsment tandcsadasi kézikonyv. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado - Kerszév, Budapest, 2001.
(Masodik, javitott kiadas, p. 550pp. 85-106.

Magyar nyelvii lektoralt, valogatott konferencia kiadvany

172.  Farkas Ferenc - Karoliny Martonné - Podr Jozsef: Multinacionalis cégek szerepe a HR-ben és a
foglalkoztatasban a kelet-europai régioban. In: A gazdasagi valsag hatasa a szervezetek miikodésére
és vezetésére-Tudomany napi  konferencia. MTA,Gazdasag-és Jogtudomanyok Osztalya-
Gazdalkodastudomanyi Bizottsag, Budapest, 2012. november 20.

173.  Dr. Mura Laszl6, Szakacs Norbert,Karoliny Martonné, dr. habil., Poér Jozsef: Emberi er6forras

menedzsment gyakorlata. 2011 magyar-szlovak 6sszehasonlitas”
1II. Orszagos Emberi Erdforras Menedzsment . éves nemzetkozi szakmai konferencia, HR megoldasok
—  hatarok  nélkiil. Human Szakemberek Orszagos Szovetsége, MTA IX. Osztaly
Gazdalkodastudomanyi Bizottsaga, Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar, Pécsi
Tudomanyegyetem Feln6ttképzési és Emberi Eroforras Fejlesztési Kar. Pécs, 2012. oktober 3. pp.1-
14. (TAMOP 4.2.2./B-10/1-2010-0029)

174.  Dr. Poor Jozsef- Karoliny Martonné, dr. habil.- Szabo Katalin- Dr. Kerekes Kinga-Dr. Monica
Zaharie- Renata Machova-Dr. Szlavicz Agnes: , Emberi eréforras menedzsment legijabb trendjei a
nemzetkdzi cégek helyi ledny-vallalatainal — fokusz Magyarorszag, Romania, Szerbia és Szlovakia”
11I. Orszagos Emberi Erdforras Menedzsment . éves nemzetkozi szakmai konferencia, HR megoldasok
—  hatarok  nélkiil. Huméan Szakemberek Orszagos Szovetsége, MTA IX. Osztaly
Gazdalkodastudomanyi Bizottsaga, Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar, Pécsi
Tudomanyegyetem Feln6ttképzési és Emberi Eréforras Fejlesztési Kar. Pécs, 2012., oktdéber 3. pp.1-
14. (TAMOP 4.2.2./B-10/1-2010-0029)

175.  Dr. Podr Jozsef- Szabd Katalin- Kollar Péter- Kovacs Ildiko- Kerekes Kinga-Monica Zaharie-
Szlavicz Agnes: ,,Uzleti etika szemlélet empirikus adatok tiikrében négy kelet-eurdpai orszagban™. 1.
Orszagos Emberi Erdforrdas Menedzsment éves nemzetkozi szakmai konferencia, HR megoldasok —
hatarok nélkiil. Human Szakemberek Orszagos Szovetsége, MTA IX. Osztaly Gazdalkodastudomanyi
Bizottsdga, Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar, Pécsi Tudomanyegyetem
Felnéttképzési és Emberi Eréforras Fejlesztési Kar. Pécs, 2012., oktober 3. pp.l1-14. (TAMOP
4.2.2./B-10/1-2010-0029)

176.  Taras, V.-Machova, R.-Poor J. (2012): Az X-culture nemzetkdzi esettanulmany program
tanulsagai €s tapasztalatai. In: Hidak és jarhato utak a tudomany és a gyakorlat kozott. MTA GTB
Kommunikéciémenedzsment ~ Munkabizottsdga,a  Gazdasdgi ¢és  Vallalati Kommunikacio
Intézménykozi Szellemi Miihely és a Budapesti Kommunikacios és Uzleti Foiskola, Budapest, 4prilis
4. (Konferencia 6sszefoglalo)

177. Poor Jozsef: Korszakvaltds a vallalati globalizdcidban — hatdsa a személyzetfejlesztésre. In:
“Szellemi toke mint versenyelony — Intelektualni kapital , ako konkurencna vyhoda” Selye Janos
Egyetem-Lifelong Learning Alapitvany, Révkomdrom (Szlovakia), 2010. junius 19. (Konferencia CD)

178.  Poor Jozsef-Milovecz Agnes: Menedzsment tanacsadas hazai és eurdpai trendjei. In: X
Regionalis Tandcsadasi Konferencia, ,,Gazdalkodas a lehetdségekkel — Az onkentesség jegyében”
Miskolci Egyetem Feln6ttképzési Regionalis Kozpont, 2010. november 4. III. szekcid pp. 1-
10.(Konferencia CD)

179.  Jozsef Poor: Fokuszban a kozszféra — HR modernizacid a magyar felsGoktatasban. In: 20.
Orszdgos HR konferencia.- A HR a kibontakozas szolgalataban. Orszagos Humanpolitikia Egyesiilet,
2010. janius 1-3. Balatonalmadi.

180.  Poor Jozsef: HR fejlodésének szektoralis sajatossagai — fokuszban a nagyvallalatok, a kkv-ék és a
kozszféra. In: Tanuldas — Tudas — Gazdasagi Sikerek, Széchenyi Istvan Egyetem — Lifelong Learning
Magyarorszag Alapitvany — CEO Magazin, Gy6r, 2010. aprilis 14.

181.  Podr Jozsef: Hasonlosagok ¢és kiilonbségek a valsag és a kilabalas idején a KKV-k és
nagyvallalatok menedzsment és HR gyakorlatdban. ,,Hazai KKV politika — Ertékelés és lehetséges
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kitorési pontok Miihelymunka In: ERENET —(Kozép-europai egyetemek vallalkozaskutatassal és-
oktatassal foglalkozo halozata) és Széchenyi Istvan Egyetem”, Gyor, 2010. marcius 27.

182.  Poor Jozsef-Szretykd Gyorgy: Kiilsé szolgaltatok a HR teriiletén. In: Apdczai Napok Nemzetkozi
Tudomanyos Konferencia. Gydr, 2009. oktober 15-16.

183.  Poor Jozsef: Trendek €s tendenciak a human eréforrds menedzselésben — kiilonds tekintettel az
agazati és regiondlis kiilonbségekre. In: Erdei Ferenc Tudomdanyos Konferencia “Globalis kihivasok
¢s lokalis reagalasok” Kecskeméti Féiskola Kertészeti Foiskolai Kar, Kecskemeét, 2009. szeptember 3-
4.

184.  Poor Jozsef: Uj globalizacios hullam kiiszobén — hazai és kiilfoldi trendek. In: Jubileumi kiadviny
a Miskolci Egyetem Gazdasagtudomanyi Kara Vezetéstudomanyi Intézet alapitasanak 50.
evfordulojara rendezett konferencia. Miskolc-Lillafiired, 2009. majus 19-20. pp.148-155.

185.  Poor Jozsef-Karoliny Martonné-Szildgyi Zoltdn: A HR kulcsfontossagi fejlodési tendenciai
hazankban — az empirikus tapasztalatok és egy kiilfoldi tulajdonu cég szempontjabol. In: Orszdgos
Humdnpolitikai Egyesiilet 19. Orszdgos Konferencidja, Ertékteremté HR, 2009. Balkatonfiired, mdjus
12-14. (konferencia CD)

186.  Fodor Péter-Poor Jozsef: Jovoképek a valsag szoritdsdban. In: Mezdgazdasag és vidék jovikeépe.
Nyugat-magyarorszdgi Egyetem Mezégazdasdgi-és Elelmiszertudomdanyi Kar, Mosonmagyarévdr,
2009. aprilis 17-18. Konferenciakiadvany, pp. 6-13.

187.  Poor Jozsef: A HR kulcsfontossagu fejlodési tendenciai a kelet-eurdpai régidban — professzionalis
szolgaltatok szemszogébol. In: “A gazdasagi kérnyzete és a vallalati stratégiak” MTA 1X. Osztaly
Ipar-és Vallalatgazdasagi Bizottsag [X. Konferencidja, Szeged, 2008. oktober 30-31. pp. 460-471.

188.  Poor Jézsef: A menedzsment tandcsadas fejlédése és atalakulasa: hazai és kiilfoldi trendek
tikrében. In: ,, Hagyomanyok és uj kihivasok a menedzsmentben” Debreceni Egyetem Agrar—és
Miiszaki Tudomanyok Centruma, Debrecen, 2008. oktober 2-3. pp. 206-212.

189.  Poor Jozsef-Dobozi Sandor- Gal Andras Levente- Veress Emod: HR Roménidban egy sikeres
magyar kormanyzati projekt tapasztalatai tiikrében. In: Orszdagos Humanpolitikai Egyesiilet 18.
Orszagos Konferencidja, 2008. majus 27-29. (konferencia CD).

190.  Jozsef Poor- Agnes Szlavicz — Anton Florijan Barasic- Zoran Vaupot: HR és modszerei déli
szomszédainkndl (Horvatorszdg-Szerbia-Szlovénia). In: Orszdgos Humanpolitikai Egyesiilet 18.
Orszagos Konferencidja, 2008. majus 27-29. (konferencia CD

191.  Poor Jozsef: A HR funkcio atalakulasa egy nemzetkozi leanyvallalati felmérés tiikrében (1988-
2005) - az életciklus modellek alapjan., In: Kovacs Zoltan-Szabd Laszlo: Menedzsment a XXI.
Szdzadban. Tanulmanyok Gadl Zoltan 60. sziiletésnapjara. 2007. Pannon Egyetem, Veszprém, pp.41-
59.

192.  Poor Jozsef-Farkas Ferenc- Karoliny Martonné Dr.- Karoliny Eszter: Valtozasok a véllalatok
human erdforras gyakorlataban a fenntarthato fejlédést szolgald hatékony foglalkoztatds érdekében —
az életciklus modell alapjan. In: VII. Regiondlis Tandacsadasi Konferencia, Hatranyos helyzetii régiok
gazdasagi esélyei, Miskolc, 2007. szeptember 27.

193. Farkas Ferenc-Karoliny Martonné-Poor Jozsef: Trendek és tendencidk a magyarorszagi HR-ben a
kelet-europai és a globalis adatok tiikrében.. In: Versenyképesség és HR. 17. Orszagos Humanpolitikai
Konferencia és Kiallitas, Orszagos Humanpolitikai Egyesiilet, Balatonfiired, 2007. Majus 15-17.
(konferencia kotet CD)

194.  Podr Jozsef: Kiilonbozé szektorok szerepe és lehetdsége a foglalkoztatasban az életciklus
modellek alapjan. In: 44.Kozgazdasz vandorgyiilés “Magyar helyteremtés Europaban”, Magyar
Koézgazdasagi Tarsasag, Nyiregyhéza, 2006. augusztus 31-szeptember 2.

195. Podr Jozsef-Kiss Katalin: A kis-és kozepes vallalkozasok (KKV) menedzsment és HR
sajatossagai magyarorszagi régiokban — az életciklus modell tikkrében. In: 4” International Conference
on Management, Enterprise and Benchmarking, Budapest Miuszaki Fdiskola, June 1-2. 2006.
Budapest, pp. 267-261. (Conference proceeding)

196.  Poor Jozsef: A HR helyi, regionalis és globalis szerepben. In: Uzlet-Orinetilt Emberi Eréforrds
Menedzsment 16. Orszagos Humanpolitikai Konferencia és Kiallitas, Orszagos Humanpolitikai
Egyesiilet, Balatonfiired, 2005. M3ajus 3-5. (konferencia kotet)

197.  Podr Jozsef: Trendek és tendencidk a nemzetkodzi vallalati menedzsmentben. In: MABEC 1.
Menedzsment Szakkialitas és Konferencia, Budapest, 2005. November 8-9. (konferencia kotet) pp. 28-
40.
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198.  Podr Jozsef: Hasonlosagok és kiilonbségek az emberi er6forras menedzsmentben. /5. Orszdgos
Humanpolitikai Konferencia és Kiallitas, Orszagos Humanpolitikai Egyesiilet, Balatonfiired, 2005.
majus 16-18. (konferencia kotet) pp. 62-65.

199. Poor Jozsef: Osztonzési és javadalmazasi trendek Magyarorszdgon — logisztika presztizse a
jovedelemek tiikrében. In: Még 178 nap — A magyar logisztika helyzete a csatlakozas elott. A Magyar
Beszerzési és Készletezési Tarsasag XI. kongresszusa, 2003. November 5-7., Balatonfiired.
(konferencia kétet) pp. 13-20.

200. Belyd Pal-Poor Jozsef: Osztonzési és javadalmazasi trendek Magyarorszagon makro- és
mikrodkondmiai szempontbol. In: 3. Orszagos Humanpolitikai Konferencian elhangzott eldaddas,
Balatonszéplak, 2003. majus. (konferencia kotet) pp. 55-63.

201.  Poor Jozsef: Az emberi eréforras menedzselésének lehetdségei makro- és mikro-gazdasagi
szempontbdl. (konferencia-kotet) In: Iskola, mint esélyteremtés a felemelkedés eszkozei. Konferencia
2000. Oktatasi Minisztérium, Esztergom, oktober 12-13. (konferencia kdtet) pp. 11-20.

202.  Poor Jozsef:A tanacsadas fejlédése globalizalodo vilagunkban. (konferencia-kétet) In: VII. Ipar-
és Vallalatgazdalkodasi Konferencia eléadasai, MTA, Budapest, 2000. Oktéber 30-31. (konferencia
kotet) pp. 127-131.

203.  Poor Jozsef: Az emberi er6forras menedzsment helyzete és tendenciai Magyarorszagon a
versenyszféraban. In: Orszdgos Humanpolitikai Egyesiilet 9. Konferencidja, Balatonaliga, 1999.
junius 1-3. (konferencia-kdtet).

204. Poor Jozsef: A hazai és nemzetkdzi human menedzselés hasonlosagai és kiilonbségei. In: “Human
ertékeinkkel az FEuropai Unioba” V1. Orszagos Humanpolitikai Konferencia, Sidfok, 1997.
(konferencia-kotet) pp. 79-89.

205.  Poor Jozsef: Bér €s Osztonzési rendszer - hazai és kiilfoldi trendek, (konferencia-kotet) In:
Orszagos Humanpolitikai Egyesiilet 7. Konferencidja, Balatonaliga, 1997. jinius 10-12. (konferencia
kotet)

B.4. Idegen nyelvii konyvrész (tematikus gytijteményes kotet, lektoralt, valogatott
konferenciakiadvany)

Idegen nyelvii konyvrész

206.  Kazlauskaite, R.-Buciunine, I.-Poo6r J.-Karoliny, Zs.-Alas, R.-Kohont, A. — Szlavicz A. (2013):
Human Resource Management in the Central and Eastern European Region. In.: Parry,E.- Stavrou, E.-
Lazarova, M (Eds.): Global Trends in Human Resource Management. Palgrave-Macmillan Publishers,
London. (Megjelenés alatt)

207.  Jozsef Poor, Gizela S. Susnjar, Agnes Slavic, Zsuzsa Karoliny: Training Practice in Central and
Eastern European Companies Based on Cranet Research. In: Ill¢s, Cs. B. (ed.): SMEs’ Management in
the 21st Century — Challenges and Solutions. Monograph, Czestochowa University of Technology,
Czgstochowa, Poland, 2012. p. 424. (Chapter 3.7), pp. 271-283.

208.  Jozsef Poor, Zsuzsa Karoliny : Human Resource Management under Changes in Central and
Eastern European Countries. In: Illés, Cs. B., Bylok, F., Dunay, A. (Eds.): Human Resource
Management and Corporate Competitiveness. Monograph, Szent Istvan University Publishing,
G06dolls, Hungary, 2012. (Chapter 1.2), pp. 23-38.

209.  Janos Fehér, Péter Kollar, Ildiké Eva Kovacs, Ingrid Szabo, Katalin Szabo, Jozsef Poor (2012):
Ethical Research — Focus on Hungarians in Slovakia and in Hungary. In: Illés, Cs. B., Bylok, F.,
Dunay, A. (Eds.): Human Resource Management and Corporate Competitiveness. Monograph, Szent
Istvan University Publishing, G6d6ll6, Hungary, 2012. (Chapter 5.4), pp. 341-352.

210.  Andrej Kohont —Jozsef Podr: Market Orientation and HRM. In: Ivan Svetlik-Eleni Stavrou-
Costea-Aleksandra Kanjuo Mrcéela (Eds.) : Human Resources Management Practices in the
Organisations of the Future. Ales Cenek Vidatelstvo, Plzen, 2011, (Chapter 3) pp. 103-136.

211.  Jozsef Podr: Human Resource Management in Hungary. In: Morley, Michael J.-Noreen Heray and
Snejina Michailova (Eds.)_ Managing Human Resources in the Transition Economies of Central and
Eastern Europe. (1% edition) Global HRM Series, Routledge, London, 2008. (Chapter 7) pp.188-219.

212.  Jozsef Poor — George Plesoianu: Bazele Managementului Resurselor Umane:_In: Ovidiu
Nicolescu-George Plesoianu-Jozsef Podr (Eds.):_Managementul Resurselor Umane Internationale in
tarile in tranzitie si dezvoltate din Europa — Manual de Studii de Caz pentru Programe Masteriale si
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Cursuri Postuniversitare — Case Handbook on International Human Resource Management in
Emerging and Developed Countries of Europe. Editura Olimp,Bucuresti, 2006. (editie prima) pp.13-
40.

213.  George Plesoianu-Jozsef Poor: Key Aspects of Consultant’s Involvement In Human Resource
Management._In: Ovidiu Nicolescu-George Plesoianu-Jozsef Poor (Eds.):_Managementul Resurselor
Umane Internationale in tarile in tranzitie si dezvoltate din Europa — Manual de Studii de Caz pentru
Programe Masteriale si Cursuri Postuniversitare — Case Handbook on International Human Resource
Management in Emerging and Developed Countries of Europe. Editura Olimp,Bucuresti, 2006. (editie
prima) pp.68-76.

214.  Roland Matus - Jozsef Podr: Japonezii care lucreaza in starnatete (interculturalitate). In: Ovidiu
Nicolescu-George Plesoianu-Jozsef Podr (Eds.):_Managementul Resurselor Umane Internationale in
tarile 1n tranzitie si dezvoltate din Europa — Manual de Studii de Caz pentru Programe Masteriale si
Cursuri Postuniversitare — Case Handbook on International Human Resource Management in
Emerging and Developed Countries of Europe. Editura Olimp,Bucuresti, 2006. (editie prima) pp. 96-
102

215.  Mike Roberson-Vitai Zsuzsa-Poor Jozsef: Decizii de resurse umane pentru un nou Joint-Venture.
In: Ovidiu Nicolescu-George Plesoianu-Jozsef Pooér (Eds.):_ Managementul Resurselor Umane
Internationale in tdrile Tn tranzitie si dezvoltate din Europa — Manual de Studii de Caz pentru
Programe Masteriale si Cursuri Postuniversitare — Case Handbook on International Human Resource
Management in Emerging and Developed Countries of Europe. Editura Olimp,Bucuresti, 2006 pp.
116-128.

216.  Jozsef Poor: Preface. In: Chisu, A.V.: Posturi, salarii si... beneficii. (Munkakorok — fizetések és
juttatasok) Editura Irecson, Bucuresti. 2005. pp. 7-8.

217.  Jozsef Poor: Management Consultancy in Central and Eastern Europe. In: Curnow, Barry -
Jonathan Reuvid (Eds.): The International Guide to Management Consultancy. (2™ edition) Kogan
Page, London, 2003. pp. 422-436.

218.  Jozsef Poor: Management Consultancy. In: Reuvid, Jonathan (ed.) Doing Business in Hungary.
(1* edition) Kogan Page, London, 2002. pp. 226-233.

219.  Jozsef Poor: Management Consultancy in Central and Eastern Europe. In: Curnow, Barry-
Jonathan Reuvid (Eds.): The International Guide to Management Consultancy. (1* edition) Kogan
Page, London, 2000. pp. 408-417.

220. David Bangert-Jozsef Podr: Human Resource Management under Changing in Hungary. In:
Shenkar, Oded (ed.) Global Aspect of Human Resource Management. (1* edition) IRWIN, Boston
1995, pp. 180-190.

221.  Josepf Wolfe-Jozsef Podr: Csepel Machine Tool Company. In: Hendry, John-Eccles, Tony (Eds.)
with Goshal, Sumantra-Jenster, Peer and Wailliamson, Peter: European Cases in Strategic
Management. Chapman and Hall, 1993 and reprinted in 1994, pp. 99-121.

222.  Josepf Wolfe-Jozsef Poor: Socio-economic Note Hungary 1990 and Mechanical Tools Factory.
In: Wheeler, Thomas L.-Hunger, David J. (Eds.): Strategic Management and Business Policy,
Addison-Wesley Publishing Co. 1992. pp. 1014-1061.

Idegen nyelvii lektoralt, valogatott konferencia kiadvany

223.  Jozsef Poor-Ladislav Mura-Zsuzsa Karoliny: Human Resource Managemen under Changes in
Central and Eastern European Countries — Focus Hungary and Slovakia. In: Reproduction of the
Human Capital Connections and Relations. 5™ Conference of Vysoka Skola Ekonomicka v Praze,
Melandrium. December 10-11, 2012. Conference CD, paper pp.1-10.

224.  Jozsef Poor - Péter Kollar — Katalin Szabo — Kinga Kerekes - Monica Zaharie- Agnes Szlavicz -
Ladislav Mura-Iveta Ubreziova: Ethical Rsearch — Focus on Hungary, Slovakia, Romania and Serbia.
In: Reproduction of the Human Capital Connections and Relations. 5" Conference of Vysoka Skola
Ekonomicka v Praze, Melandrium, December 10-11,2012. Conference CD, 29" paper pp.1-10.

225.  Jozsef Podr, Zsuzsa Karoliny, Allen D. Engle, Ruth Alas, Katalin Dobrai, Ferenc Farkas and
Agnes Slavi¢: Human Resource Management Issues and Challenges in Foreign Owned Companies:
Central and Eastern Europe (2008-2009). In: Michael Morley (ed.): Management Re-imagined.
(Proceeding) The 11™ World Congress of the International Federation of Scholarly Associations of
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Management. 26"-29" June 2012, Kemmy Business School University Limerick, Limerick. Intesource
Group Publishing, p.68.

226.  Jozsef Poor, B. V. Musztyné Batfai, Zsuzsanna Pot6 and Zsuzsa Karoliny: International
Comparison of Human Resource Management in Private and Public Sector Organizations. In: Michael
Morley (ed.): Management Re-imagined. (Proceeding) The 11" World Congress of the International
Federation of Scholarly Associations of Management. 26"-29" June 2012, University Limerick,
Limerick. Intesource Group Publishing, p.111.

227.  Agnes Slavi¢, Gizela S. Susnjar and Jozsef Poor: The Role of HRM in Serbian and Hungarian
Companies in the light of the Cranet 2008 Survey. In: In: Michael Morley (ed.): Management Re-
imagined. (Proceeding) The 11" World Congress of the International Federation of Scholarly
Associations of Management. 26"-29"™ June 2012, University Limerick, Limerick. Intersource Group
Publishing, p.111.

228.  Jozsef Poor: Focus Central and Eastern Europe: Human Resource Management at Foreign Owned
Companies. /I International Symposium Engineering Management and Competitiveness (EMC 2012).
Technical Faculty “Mihajlo Pupin”, 22-23 June, 2012, Zrenjanin, University of Novi Sad (Serbia).

229.  Jozsef Poor-Ohegyi Katalin: The Cafeteria System in Hungary-Development and new directions.
In: Il International Symposium Engineering Management and Competitiveness (EMC 2012).
Technical Faculty “Mihajlo Pupin”, 22-23 June, 2012, Zrenjanin, University of Novi Sad (Serbia).

230. Barisic, A., F., Poor, J. :HRM in transition in Croatian subsidiaries of MNCS in line with a Central
and Eastern European survey — 2010. In: 6th International Conference "An Enterprise Odyssey:
Corporate Governance and Public Policy-Path to Sustainable Future” Solaris Resort, Sibenik, 13-16
June 2012. (Croatia) pp 842-857.

231.  Jozsef Poor: Human Resource Management under Changes in Central andEastern European
Countries. In: International Conference on Management of Human Resources. Szent Istvan
University, 14-15 June 2012, G6doll6 (Hungary). 1. kotet, pp. 19-27.

232, Janos Fehér — Péter Kollar — Ildiké Eva Kovacs — Ingrid Szabé — Katalin Szabé — Jozsef Poor:
Ethical Research — Focus on Hungarians in Slovakia and in Hungary. International Conference on
Management of Human Resources. Szent Istvan University, 14-15 June 2012, G6doll6 (Hungary). I1.
kotet, pp.291-299.

233.  Poor, Jozsef: Evolution of HRM at Foreign Owned Firms in Central and Eastern Europe (CEE)
(2009-2010). In: 5th International Management Conference — Managerial Challanges int he
Contemporary Society. June 8-9, 2012, Cluj-Napoca, Romania.

234.  Jozsef Podr, Martonné Karoliny, Ferenc Farkas, Ruth Alas, Katalin Dobrai: MNC Subsidiaries in
Central and Eastern Europe: HRM Practices, Priorities and the Executive Perspective, In: I* Israeli
Global Human Resource Management Conference (GHRM), 23 — 25. November 2011, ORT Braude
College, Israel

235.  Poor Jozsef- Kosar Szilvia- Fodor Péter - Majo Zoltan - Csiba Zsuzsanna - Huszarik Erika
Fokuszban a valsag ¢és kilabalas hatasa a HR-re és tudasmenedzselésre — magyar és szlovak
Osszehasonlitds 2009 (The impact of the crisis and recovery on HR and knowledge management in
focus — a Hungarian-Slovakian comparison 2009) In: V. Erdei Ferenc konferencia, Kecskemét, 2011.
augusztus 25-26. pp. 299-303.

236.  Alas, R., Podr, J., Karoliny, Z.: Human resource management, change management and leadership
in Estonian organizations. In: Sarinastiti, N., Lengkong, F., Sintawati, M. (Eds) Entrepreneurship in
Global Competition. Penerbit Universitas Atma Yala — Jakarta. 2011.

237.  Alas, R., Poor, J., Karoliny, Z. 2011 Human resource management, change management and
leadership in Estonian organizations. In: The Ist International Conference on Business and
Communication (ICBC) The Role of Entrepreneurship in Achieving Competitive Advantage in Global
Business. November 23 and 24, 2011, Jakarta, Indonesia.

238.  Jozsef Poor-Agnes Milovecz: Management consulting in HRM: Central and Eastern European
perspectives in light of empirical Experiences. In: 5" International Conference on Management
Consulting. Academy of Management Management Consulting Division, June 9.12, 2011, VU
University, Amsterdam.(Conference web-site)

239. Katalin Dobrai-Ferenc Farkas —Martonné Karoliny-Jézsef Poor: Analyzing Knowledge Processes
— Knowledge Transfer in Theory and Practice. In: 9th International Conference on Management,
Enterprise and Benchmarking, Obuda University, Hungary, June 2-4, 2011, pp. 185-195.

240. Jozsef Poor-Kinga Kerekes-George Plesoianu-Ferenc Farkas: Human Resource Management
Practices of Large Multinational Firms in Romania, in the light of a Central and Eastern European
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Survey 2009-2010. In: International Conference - Managerial Challenges of the Contemporary
Society, 4" edition, 2011. University Babes-Bolyai, Cluj (Kolozsvdr), 2011. jinius 3-4.

241.  Ferenc Farkas-Karoliny Martonné-Jozsef Podr: Varying Importance of HR and Its Outcome in
Different Management Culture with CEE Focus. In: Management Culture in 21°° Century. EURAM
2011 Conference, EISAM, Estonian Business School and European Academy of Management.
Tallinn, 2011. jinius 1-4.

242.  Jozsef Poor-Agnes Szlavicz-Milan Nikolic-Gizella Susnjar: HRM under changes at foreign
subsidiaries in Serbia in line with a Central and Eastern European Survey. In:16" International
Scientific Symposium Strategic Management and Decision Support Systems in Strategic Management .
Subotica Faculty of Economics Subotica (Serbia) may 19, 2011.

243.  Jozsef Poor-Martonné Karoliny-Ferenc Farkas-Katalin Dobrai-Allen Engle: HRM in Transition
Practices of MNC-Subsidiary Mandates in Hungary — 2010. In: Third Annual Conference On
Globalization, Sustainability and Development, Godolls, 2011. May 4-7. Conference Proceedings, pp.
334-346.

244.  Janos Fehér-James Portwood-Jozsef Poor: Twenty years after political transitions: challenges and
progress in creating coporate Human Resource Management systems in Hungary. In: Third Annual
Conference. In: On Globalization, Sustainability and Development, Godollé, 2011. May 4-7.
Conference Proceedings, pp. 316-322.

245.  Martin VoloSin — Joézsef Podr- Zsuzsa Karoliny: Human Resource Management at Foreign
Subsidiaries in Slovakia in Line with CEEIRT-Survey. In: [International Scientific Conference
(Podnikanie a inovacie podnikatel'skych aktivit VI.) Business and Innovations in Business Activities
VI, International Management School, 2011. 4prilis 28-29. L e v o ¢ a-Ldcse (Szlovakia).

246.  Jozsef Poor-Ruth Alas-Karoliny Zsuzsa-Elizabeth Vatchkova: Comparative IHRM in transitional
economies. In: /1" International Human Resource Management Conference “Delivering World Class
Research to Achive Global Results. Aston Business School, 9-13 June, 2010, Birmingham (UK)

247.  Tibor Kiss-Péter Fodor-Jézsef Poor: Impact of Economic and Financial Crisis on Human
Resource Fuction in Four Eastern-European Countries in Light of an Empirical Research in 2009. In:
8™ International Conference on Management, Enterprise and Benchmarking. Obudai Egyetem MEB
2010, 3-4 June, Budapest, Proceedings, pp. 143-153.

248.  Martonna Karoliny-Ferenc Farkas-Jozsef Poor: Developments in Hungary in Staffing Practices —
Results of Two Consecutive Cranet Surveys. In: 8" International Conference on Management,
Enterprise and Benchmarking. Obudai Egyetem MEB 2010, 3-4 June, Budapest, Proceedings, pp.
325-335.

249.  Jozsef Poor-Bencsik Andrea-Herczegh Laszlo-Laszlo Gyula-Majo Zoltan: Trends and tendencies
in the field of improving the HR-systems of Hungarian public universities. In: /1" International
Conference on Human Resource Development Research and Practice across Europe. University of
Pécs and University Forum for Human Resource Development, June 2-4, 2010, Pécs, pp. 131-132.

250.  Jozsef Poor- Martonné Karoliny-Ferenc Farkas: The Sharpening Profile of HRM in “New
Capitalism”. In: 5" International Conference — Human Resource Management in Europe Trends and
Challenges. Athens University of Economics and Bussiness, May 27, 2010.pp. 43-53.

251.  Jozsef Poor: Professional Service Providers in Human Resource Management. In: 5 International
Conference on Knoweledge Management in Organizations. Stafforshire University — Faculty of
Economics of Pannonia University, Veszprém, 18-19 May, 2010, pp.194-205.

252.  Jozsef Poor- Martonné Karoliny - Ferenc Farkas: Highlights of HRM Development in Hungary in
Reflexion of Two Consecutive Cranet Research Projects. In:/5" International Scientific Symposium
Strategic Management and Decision Support Systems in Strategic Management. Subotica Faculty of
Economics Subotica (Serbia) 2010, April 22.

253.  Fodor Péter-Jozsef Poor: Do cultural differences influence the HR and Knowledge-management in
light of crisis time? Findings of an empirical research in Four Central and Eastern European Countries
(2008-2009). In: Conference on Culture of Business — Capital of Culture. Pécs, 15-17 October, 2009.

254.  Andrea Bencsik-1ldik6 Marosi-Jozsef Poor: HR and knowledge management in higher education.
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259.  Jozsef Poor: International Human Resource Management under Changes — Eastern European
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University Pécs, Pécs, 13-14, June 2008. (Conference Proceeding)
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pp-75-84.)

272. Jozsef Poodr: International Human Resource Management (IHRM) — Eastern European
Perspectives. In: Competitiveness and European Integration Conference. Babes-Bolyai University,
Cluj, 26-27, October 2007 (Conference proceeding) (és szekcio elnok)
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279.  Martonné Karoliny-Jozsef Poor: Convergences and divergences in human resource management -
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283. George Plesoianu-Jozsef Poor: Domenii Prioritare ale Implicarii Consultantului in Managementul
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292. Jozsef Poor: Towards the Western Human Resources Practices in Eastern Europe, In: Strategic
Human Resource Seminar of ESIAM, European Strategic Institute of Advanced Management, St.
Gallen, March 2-3, 1994. (Conference proceeding)

293.  Poor Jozsef: A kulturalis hatdsok embereknél és szervezeteknél jelentkezd kdvetkezménye, In:
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298. Jozsef Poor: Strichcodetechnik und ihre betriebliche Anwendungsmoglickeiten. In: 6.
Betribeswirtschaftliche Konferenz, Ingenieurhochschule  Kéthen (DDR), Juni 9-10, 1987.
(Protokolband) pp. 94-103.

299. Poor Jozsef: Az iroda-automatizalds jellemzdi és megvalositasanak lehetOségei a hazai esetek
tikrében. In: I Szervezéstechnikai Eszkozok és Szamitastechnika Alkalmazasi Konferencia,
Széveggyiijtemény, Budapest, 1986. oktober 6-8, (konferencia-kdtet) pp. 212-216.

300. Podr Jozsef: Irodai szovegfeldolgozasi rendszerek automatizalasanak szervezési modellje. In: /.
Szervezéstechnikai és Szamitogépalkalmazasi Konferencia, Budapest, 1984. (konferencia kotet) pp.
443-451.

301. Podr Jozsef: Kiilonbozo szervezési modellek a cél-folyamat-szervezet tervezésére. In: ,,A
korszerlien vezetett €s szervezett vallalat” Konferencia, Szervezési ¢s Vezetési Tudomanyos Tarsasag,
Budapest, 1983. Majus 6-7.(konferencia kotet) pp. 529-549.

302.  Péter Dobay-Jézsef Poor: New Aspects of organizational process. International Conference on
Man / Machine Systems. In: EE Conference, Manchester, 1982 (Conference Proceeding) pp. 242-245.
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315.  Podr Jozsef-Farkas Ferenc (Szerk.): Nemzetk6zi menedzsment. K6zgazdasagi és Jogi Konyvkiado
- Kerszov, Budapest, 2001. p. 300. (1. kiadas)
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er6fforas menedzsment. JPTE, Pécs, (1. kiadas) 1993.p. 374.
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