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Bevezetés

Az orszagok csoportositasa kiilonb6zd ismérvek mentén tobb tudoményéagban és a vonatkozo
relevans (0sszehasonlitd emberieréforras-menedzsmenthez kapcsolddd) szakirodalomban is
gyakran hasznalt modszer. Jelen kutatds a CRANET kutatohdlozathoz, az ebben résztvevd
orszagokhoz ¢€s az itt alkalmazott orszagcsoportositasi modszerekhez, valamint ismérvekhez
kothetd, kiegészitve térokonometriai lehetdségekkel.

Az emberieréforrds-menedzsment (human resource management, HRM) &sszehasonlito
kutatasai kiemelik a kiilonbségeket és hasonlosagokat, valamint a kontextus szerepét a HR-
stratégiak és gyakorlatok kialakitdsdban. A kozép- €s kelet-eurdpai régiot kiilon klaszterként
kezelik a kutatdsokban, célzottabb elemzések végett. Ennek elsdsorban historikus okai vannak:
a ,.keleti blokk™ sajatos gazdasagi, tarsadalmi és torténelmi fejlédése letért a HRM angolszasz
gyakorlatok altal kijelolt utrol (Balogh & Karoliny, 2023; Podr et al., 2017). Azonban a
legfrissebb, 2021-es CRANET-felmérés alapjan egy jfajta markans kdzép-kelet-europai blokk
rajzolodik ki, amely egyrészt felveti az tUjraklaszterezés kérdését (foldrajzi, kulturalis,
gazdasagi, esetleg politikai szempontbdl), masrészt fontos szerepet kaphat a térokonometria,
amely modszerrel le lehet hatarolni azokat a térségeket, csoportositasokat, amelyek alapjan a
CRANET kutatas folyik és vizsgalatokat lehet folytatni az esetleg spillover-hatasokrol a HRM
kiilonboz6 megkozelitései altal.

A nemzetk6zi komparativ HRM-kutatasok egyik legfontosabb empirikus bazisa a CRANET
adatbazis, amely hosszi idésoron és tobb orszagban teszi lehetévé a HR-gyakorlatok
Osszehasonlitasat. A rendszervaltas utdni kozép-kelet-europai régioban a HR szerepe
alapvetden atalakult: az adminisztrativ személyzeti funkciobdl stratégiai jelentdségii szervezeti
funkciova valt, amit a privatizacio, a kiilfoldi toke megjelenése és a munkajogi kdrnyezet
véltozasa erdsitett (Karoliny et al., 2020a). A longitudinalis CRANET-adatok azt mutatjak,
hogy a régié HR-gyakorlatai egyszerre mutatnak konvergenciat a globalis mintdkhoz és tartos
regionalis sajatossagokat (Karoliny—Poor, 2019). A HR kulcsfunkcioi — kivalasztas,
teljesitményértékelés, képzés-fejlesztés és javadalmazés — egymassal 6sszefliggd rendszerként
milkddnek, és a szervezeti stratégia, kultira és munkaerdpiaci kdrnyezet hatdrozza meg
hatékonysagukat (Karoliny et al., 2020b). A CRANET-felmérések tobb mint 50 000 szervezet
adatai alapjan kimutatjak, hogy a HR-gyakorlatok véltozasa nemcsak id6beli trend, hanem
regionalis mintazat is, ami az intézményi kornyezet bedgyazottsagat jelzi. Nemzetkozi szinten
a HRM konvergencia-divergencia vitdja az intézményi kdrnyezet szerepére vezethetd vissza. A



multinacionalis vallalatok standardizaciot terjesztenek, ugyanakkor a nemzeti gazdasagi
modellek és szabalyozasok korlatozzdk az egységesiilést, igy a HRM gyakorlatok eltérd
mértékben kdzelednek egymashoz (Farndale et al., 2017). A kontextualis megkozelités szerint
a szervezetek a kornyezetliikhoz hasonlé HR-rendszereket alakitanak ki, mert az intézményi és
szervezeti tényezok izomorf nyomadst fejtenek ki rajuk (Mayrhofer et al., 2024). A szakirodalom
egy tobbszintli magyarazati keretet rajzol ki: a HRM-gyakorlatokat egyszerre formaljak
globalis terjedési mechanizmusok, regiondlis torténeti Orokségek ¢és lokélis intézményi
tényezOk. Ez indokolja a térbeli megkozelités alkalmazasat, mert a HRM-rendszerek
hasonldésaga nem véletlenszerli, hanem térben ¢és intézményi kozelségben szervezd6do
mintazatokat kovet.

Jelen tanulmany célja, megvizsgalni a HRM regionalis kiilonbségeire magyardzatot ado
modszertanokat, az orszagok ujraklaszterezésének lehetdségeit, kifejezetten a térokonometria
megkozelitésén keresztiil, valamint a HRM-en beliil a képzés-fejlesztés kérdéskorére és Kozép-
Kelet-Eurdpa sajatossagaira fokuszalva.

Szakirodalmi attekintés

A komparativ emberieréforras-menedzsment (HRM) kutatasok elméleti alapjai és
eredményei

A komparativ emberieréforras-menedzsment (HRM) kutatdsok elméleti alapjai komplexek és
tobb elméleti megkozelitést integralnak. A legjelentdsebb elméleti keretek kozé tartozik az
intézményi elmélet, amely kiemeli az intézményi €s kulturalis tényezdk fontossagat az
emberieréforras-menedzsment kontextusadban, hangsulyozva, hogy a HRM gyakorlatok erésen
kontextusfliggdk, €és nincs egyetlen ,,legjobb modja” a HRM-nek globélisan (Handbook of
Research on Comparative Human Resource Management, 2012). A stratégiai emberieréforras-
menedzsment (SHRM) teriiletén hat fontos elméleti modell alkalmazasa jellemz6, amelyek
kozé a viselkedési megkozelités, a szervezeti rendszerelméletek (példaul kibernetikus
modellek), az tigynokelmélet és tranzakcios koltség-elmélet, az er6forras-alapu megkozelités
(Resource-Based View), a hatalom- és erdforrasfiiggdség modell, valamint a mar emlitett
intézményi elmélet tartozik. Ezek az elméletek segitenek megérteni az HRM gyakorlatok
stratégiai és nem-stratégiai meghatarozoit (Wright & Mcmahan, 1992).

A komparativ. HRM kutatasok tovabbd megkiilonboztetik azokat a kiillonbozd kutatasi
iranyokat, - példaul a multinacionalis vallalatok HRM-gyakorlatainak vizsgalatat, valamint a
komparativ HRM-et -, amely regionalis és kulturalis kiilonbségeket elemez. A teriilet fejlodése
soran az empirikus kutatdsok dominancidja nétt, és egyre inkabb hangsulyt kapnak a
nemzetkdzi és nemzetgazdasagi kiilonbségek, valamint a kutatok és gyakorlati szakemberek
szélesebb korii bevonasa, példaul a fejlddd orszagok tapasztalatainak integraldsa is (Sanders &
De Cieri, 2020).

Fontos szempont tovabba, hogy a komparativ HRM kutatasok az egyes orszagok, régiok sajatos
tarsadalmi, kulturdlis és intézményi kornyezetét is figyelembe veszik, igy a HRM
megkozelitések és politikdk nagyban fliggnek ezeknek a tényezOknek a hatasatol. Ez a
megkozelités kihivast jelent a standardizalt, univerzalis HRM modellekkel szemben (Handbook
of Research on Comparative Human Resource Management, 2012). A komparativ
emberieréforras-menedzsment kutatdsok alapjai tehat tobb elméleti keret alkalmazéasara
éplilnek, amelyek koziil az intézményi elmélet és a stratégiai HRM elméletek a legfontosabbak,
mindezt kiegészitve a regionalis, kulturalis kontextus érzékenységével és a nemzetkozi HRM



kutatasok fejlodésével (Handbook of Research on Comparative Human Resource Management,
2012; Sanders & De Cieri, 2020; Wright & Mcmahan, 1992).

A komparativ  emberieréforras-menedzsment (HRM) legfrissebb  kutatasai  tobb
kulcsfontossagl iranyt hangsulyoznak, amelyek a fenntarthatésag, kdrnyezeti szempontok és
hangsulyt kap a fenntarthaté HRM (S-HRM), a z6ld HRM (GHRM) és a kdrnyezetbarat HRM
megkozelitések elkiilonitése és standardizalasa a tudomanyos irodalomban, amely segiti e
fogalmak pontosabb megértését és alkalmazasat a gyakorlatban (Cosenza et al., 2024). A
fenntarthato HRM fokuszéban kiilondsen a kdrnyezeti fenntarthatosag all, bar a tarsadalmi és
emberi aspektusok nagyobb figyelmet érdemelnének a jovoben (Kainzbauer et al., 2021),
emellett kiilonboz6 elméleti kereteket €s megkozelitéseket vonultat fel, mint példaul stratégiai
HRM, intézményi elmélet, érdekelt felek elmélete, vagy a fenntarthatd karrier és életciklus
elméletek, amelyek mind hozzdjarulnak ahhoz, hogy a HRM hogyan segitheti el6 a
fenntarthat6sagi célokat nemzetkdzi O0sszehasonlitasban is (Ren et al., 2023). A z6ld HRM a
kornyezeti menedzsmentben valt jelentds szerepldvé, mind stratégiai, mind operativ szinten, €s
a human erdforrds menedzsment gyakorlatok fontos részei a vallalati kornyezetvédelmi
stratégidknak (Molina-Azorin et al., 2021).

A komparativ kutatdsok a kulturdlis és orszag-specifikus kiillonbségek feltarasara is
fokuszalnak. Példaul a vendéglatdiparban végzett vizsgalatok soran Pakisztdn, az Egyesiilt
Kirdlysag és Olaszorszag Osszehasonlitdsa feltarta, hogy a CSR (vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas), HRM ¢és fenntarthatd teljesitmény kozti kapcsolatrendszer orszagonként
jelentds eltéréseket mutat, kiillondsen a HRM kozvetité szerepében (Franzoni et al., 2021). Ez
ramutat, hogy a nemzetk6zi HRM gyakorlatok adaptéldsa és dsszehasonlitasa elengedhetetlen
a helyi kontextusok figyelembevételével.

Az innovacio és tehetségfejlesztés témakore is eldtérbe keriilt, kiilondsen a fejlédd piacokon,
mint Indidban, ahol a HRM gyakorlatok és a tehetségfejlesztési mediald szerepe kozotti
kapcsolat megértése eldsegitheti az innovativ munkavégzést (innovative work behaviour)
(Datta et al., 2021). Emellett az algoritmikus technologiak, mint a mesterséges intelligencia,
gépi tanulds és természetes nyelvfeldolgozas egyre inkdbb formaljak a HRM szervezeti
struktarait, HR szolgéltatasokat és technologiai munkavallalok kezelését, ami 1) kutatasi
lehetdségeket és stratégiai kihivasokat teremt (Kim et al., 2024). Fontos tovabba, hogy a
kutatasok ramutatnak a HRM gyakorlati hasznossaganak ndvelésére, mivel az empirikus
tanulmanyok gyakran kevés konkrét gyakorlati kovetkezménnyel szolgélnak, igy felhivjak a
figyelmet arra, hogy nagyobb hangsulyt kellene helyezni a kutatdsi eredmények
alkalmazhatosagara és kommunikaciojara (Kougiannou & Ridgway, 2021).

A legfrissebb komparativ. HRM kutatasok a fenntarthato és z6ld HRM koncepciok
standardizalasara, a kulturdlis és orszag-specifikus kiilonbségek feltdrasara, a technologiai
novelésére fokuszalnak (Cosenza et al., 2024; Datta et al., 2021; Franzoni et al., 2021;
Kainzbauer et al., 2021; Kim et al., 2024; Kougiannou & Ridgway, 2021; Molina-Azorin et al.,
2021).

A kontextus szerepe a HRM rendszerek kialakuldsaban

A kontextus fontos szerepet jatszik a HRM (emberi erdforras menedzsment) rendszerek
HRM rendszerek nem miikddhetnek elkiilonitve a kiilonb6z6 kornyezeti és szervezeti
feltételektdl, hanem ezekhez kell igazodniuk a hatékony miikodés érdekében. Egyrészt a
nemzeti, iparagi, szervezeti és munkavallaloi kontextusok jelentds befolyassal birnak a HRM
rendszerek formalddasara. A kontextus tobb szinten hat: nemcsak a nemzeti kultura, jogi és
intézményi kornyezet alakitja a HRM megkozelitéseket, hanem a konkrét iparagi jellemzok, a



munkavallalok 0Osszetétele, valamint a vallalati kornyezet is. A HRM gyakorlatok
kialakitasaban ezért nélkiilozhetetlen egy holisztikus kontextudlis megkozelités, amely
egyszerre vizsgalja ezeket a szinteket és azok egymasra gyakorolt hatasat (Morley, 2021).
Masrészt az intézményi és gazdasagi kdrnyezet, gy, mint egy adott orszag tizleti rendszere €s
politikai stabilitasa, befolyasolja az ott alkalmazott HRM rendszerek jellegét. Dubai esetében
példaul egyedi munkaiigyi és intézményi tényezok alakitjdk a HRM gyakorlatokat, amelyek
eltérnek mas orszagokétol, kiillondsen a nemzeti és expat munkavallalok eltérd kezelése miatt
(Haak-Saheem & Festing, 2018). A digitalis transzformacio és technologiai innovaciok, mint a
big data és mesterséges intelligencia, szintén atalakitjdk a HRM rendszer kialakulasat és
fejlesztését, uj stratégidk és mitkddési modok megjelenését eredményezve, amely szintén a
kontextualis alkalmazkodéas része (Zehir et al., 2019).

A szervezeti célok ¢€s stratégiak, valamint a munkavallalok egyedi jellemz6i is befolyasoljak a
HRM rendszerek kialakulasat és miikodését, példaul a magas bevonddasi HRM rendszerek
jobban erdsitik az alkalmazottak elkotelezettségét, kiillonb6z6 nemi csoportok esetén eltérd
mértékben (Shin et al., 2020). Tovabba a fenntarthato HRM rendszerek fejlédése is a kontextus
fiiggvénye; példaként emlitve az elektronikus HRM (e-HRM) rendszerek fejlesztésekor fontos
a munkavallaloi képességek €s motivaciok megléte, hogy a rendszer valoban fenntarthatéva
valhasson és javitsa a szervezet teljesitményét (Bag et al., 2021).

A kontextus alapvetd meghatarozdja a HRM rendszerek kialakuldsanak, mert meghatdrozza,
hogy milyen HRM gyakorlatok lesznek sikeresek, miként kell azokat implementélni, és hogyan
érhetdk el pozitiv szervezeti eredmények. Egy teljes korli megértéshez a kontextust tobb szinten
(nemzeti, iparagi, szervezeti, munkavallaloi) és tobb aspektusbol sziikséges vizsgalni és
beépiteni a HRM rendszerek tervezésébe és mitkodtetésébe (Bag et al., 2021; Haak-Saheem &
Festing, 2018; Morley, 2021; Shin et al., 2020; Zehir et al., 2019).

A legfrissebb kutatdsok hangstlyozzdk a kontextus jelentdségét a HRM rendszerek
kialakulasaban €s hatékonysdgaban. Egy atfogd elemzés ramutat, hogy a regionalis, nemzeti €s
iparagi befolyasok, valamint az egyéni szintli tényez6k kdzosen alakitjadk a HRM gyakorlatokat,
kiilondsen Azsiaban, ahol a makro-, mezo- és mikroszintii 6sszefiiggések komplex modon
hatnak a HRM rendszerekre (Malik et al., 2022). Ezen kiviil a kdrnyezeti zavarok és tarsadalmi
kihivasok kontextusiban a stratégiai HRM szerepét vizsgald tanulmanyok arra vilagitanak ra,
hogy a kdrnyezeti valtozasok hogyan formaljak a HRM rendszerek és gyakorlatok alkalmazasat
az egyeén, szervezet és tarsadalom szintjén, lehetové téve a szervezeti reziliencia és
alkalmazkodasi képesség javitasat (Kim et al., 2022).

Az elektronikus HRM (E-HRM) bevezetése tovabb modositja a HRM szerepét és miitkodését,
mivel a technoldgia alkalmazésa lehetdséget ad a HR szakembereknek, hogy a hagyomanyos
adminisztracioés feladatokrol a stratégiai tervezés felé forduljanak, ezaltal a kontextudlis
tényezOk egy Uj dimenzidjat hozzak be a HRM folyamatokba (De Alwis et al., 2022). A digitalis
HRM tovabba kulcsfontossagu szerepet jatszik a szervezeti reziliencia erdsitésében, el0segitve
az alkalmazkodoképességet és a valsagkezelést egy gyorsan valtozo iizleti kornyezetben, igy a
kontextus specifikus digitalis eszkozok fontos tényezové valnak a HRM rendszerek
kialakulasaban és miikodésében (Ahmié¢ & Cosié, 2025). A fenntarthatdsag és a kozjo szerepe
is egyre inkabb beépiil a HRM rendszerekbe, amelyeket az Egyesiilt Nemzetek Fenntarthato
Fejlodési Céljai (SDG-k) is formalnak. A kozj6 alapt HRM koncepciodja, amely a tarsadalmi és
kornyezeti dimenziokat helyezi el6térbe, meghatarozé hatdssal van a szervezeti és etikai
viselkedésekre, tovabba eldsegiti a fenntarthat6 HRM gyakorlatok kialakitasat (Aust et al.,
2024; Pham et al., 2023). Emellett a fenntarthat6 fejlédési célok és a HRM kapcsolatat elemzo
irodalom kiemeli a mentélis egészség, a nemi egyenldség, valamint a klimavaltozassal
kapcsolatos cselekvések fontossagat a HRM rendszerek fejlesztése soran (Campos-Garcia et
al., 2023).



Végiil a HRM rendszerek kontextusfiiggd mérési és modellezési megkozelitései is fejlodnek,
amelyek lehetdvé teszik, hogy a HRM rendszereket részletesebben ¢és hatékonyabban
szintjeit, igy hozzéjarulva a kontextusban rejlé komplexitas jobb értelmezéséhez (Hauff et al.,
2025). A legfrissebb kutatasok tehat integraljadk a makro- és mikrokornyezeti tényezoket, a
technoldgiai valtozasokat €s a fenntarthatosagi kihivasokat, amelyek egyiittesen formaljak a
HRM rendszerek kialakulésat és fejlodését, ravilagitva a kontextus alapvetd és sokrétii
szerepére a HRM elméletében és gyakorlataban.

A kozép- és kelet-europai orszagok HRM sajdtossdagai

A kozép- ¢és kelet-europai (KKE) orszagok humadanerdforrds-menedzsmentjének (HRM)
sajatossagai tobb aspektusbol is megfigyelhetok. A régioban a HRM fejlodését és miikodését
jelentdsen befolyasoljak az egyes orszdgok gazdasagi, tarsadalmi és kulturdlis kornyezete,
valamint a torténelmi-politikai atmenetek, kiilondsen a posztkommunista idészak utani
valtozésok (Brewster & Bennett, 2010). El6szor is, a KKE orszdgokban tapasztalhaté HRM-
gyakorlatok erdsen kotddnek a regionalis gazdasagi kornyezethez és a vallalati kultirahoz. Az
itt miikodé multinaciondlis vallalatok szdmara kiilonos kihivast jelent a helyi iizleti kultara
megértése €s kezelése, mivel az expat menedzserek €s a helyi vezetok kozott eltérd percepciok
l1éteznek az HRM gyakorlatokat illetéen. Ezek a percepciok gyakran kiegyensulyozatlanok, és
bar vannak pozitivumok, a negativumok hangsulyosabbak (Brewster & Bennett, 2010).
Masrészt a KKE régi6 HRM-je eltér a nyugat-eurdpai vagy amerikai gyakorlatoktol, mivel itt
még nem alakult ki egy egységes europai HRM-modell, amely igazodna a regionalis kulturalis
¢s piaci sajatossagokhoz. A HRM integracioja az iizleti stratégidba és a menedzsment szintii
devolucio mértéke is orszagonként eltér, €s ezek a kiilonbségek jelentds hatassal vannak a HRM
hatékonysagara és alkalmazkodoképességére (Brewster et al., 1992; Brewster & Bournois,
1991). A KKE régioban a gazdasagi atalakulas €s a piacgazdasagra valo attérés kovetkeztében
az HRM dinamikusan fejlédott, de a szervezetek és a HRM gyakorlatok még mindig gyakran
tikkrozik a korabbi biirokratikus €s kozpontositott rendszerek 6rokségét. Ez magaban foglalja a
kompetencia-alapt HRM és a stratégiai HRM gyakorlatok részleges elterjedtségét, valamint a
munkaerdpiac bizonyos szegmentaltsagat (Koubek & Brewster, 1995).

Tovabba az eltéré gazdasagi fejlettség, a regiondlis egyenlStlenségek és a munkaerdpiaci
kihivasok, mint példaul a magas munkanélkiiliség €s a gazdasagi peremhelyzet, komoly
kihivasokat jelentenek az HRM szamara a KKE orszagokban. Ezek a tényezdk hozzajarulnak
a munkaerdpiac polarizacidjdhoz, a tehetségek elvandorldsahoz ("brain drain") és a tarsadalmi
kirekesztettséghez, amelyek mind befolyasoljdk a munkaerd menedzsmentjét és fejlesztését
(Smetkowski, 2013; Balogh, 2014; Balogh, 2015; Farkas, & Balogh, 2013).

Végiil, a régioban megfigyelhetd egy erds kettdsség a HRM stratégidkban: egyrészt a modern,
stratégiai HRM gyakorlatok bevezetése a multinaciondlis cégeknél ¢€s bizonyos fejlodd
szektorokban, masrészt pedig a hagyoméanyosabb, személyzeti menedzsmentet megkozelitések
tovabbélése egyes allami és kisvallalkozasok korében. Ez a kettOsség a régio gazdasagi és
politikai atmeneti jellegét tiikrozi (Nikandrou et al., 2005). A kozép- és kelet-eurdpai orszagok
HRM sajatossagai a regiondlis gazdasagi €és kulturalis hattérbdl, tarsadalmi dtmenetekbdl, a
piaci és munkaerdpiaci koriilményekbdl, valamint a vallalati kornyezet diverzitasabol
fakadnak. Ezek a tényezok egyiitt hatdrozzak meg a HRM stratégiak és gyakorlatok alakulasat
¢€s soksziniiségét a térségben (Brewster et al., 1992; Brewster & Bennett, 2010; Brewster &
Bournois, 1991; Koubek & Brewster, 1995; Nikandrou et al., 2005; Smetkowski, 2013).

Orszagcsoportositasi és klaszterezési megkozelitések a nemzetkozi HRM irodalomban
A nemzetk6zi HRM irodalomban tobbféle orszagcsoportositasi és klaszterezési megkozelités
ismert, amelyek célja a kiilonb6z6 orszagok munkaeré-menedzsment gyakorlatainak



Osszehasonlitdsa ¢és csoportositasa. Egyik megkozelités a kulturdlis vagy intézményi
kiilonbségeken alapuld orszagcsoportositds, amely figyelembe veszi az egyes orszagok
gazdasagi fejlettségét, intézményi hatterét, illetve kultarajat. Példaul az orosz multinacionalis
vallalatok HRM gyakorlatainak vizsgalata tiikrozi, hogy milyen eltérések vannak a fejlett
orszagok, a Fiiggetlen Allamok Ko6zosségének orszagai és egyéb fejlods orszagok kozott, és
ezek az orszagcsoportok mas-mas HRM megkozelitéseket eredményeznek (Andreeva et al.,
2014). Masik megkozelités a kontingenciamatrix alkalmazéasa, amelyben a nemzetk6zi HRM
alkalmazkodasat vizsgaljak kiilonb6z6 orszadgok kulturalis és intézményi jellemzbéihez. Ebben
az esetben nem egy univerzalis HRM modell szerint jarnak el, hanem a helyi adottsagokat és
kontextust figyelembe véve alkalmazzdk a kiilonbozé gyakorlatokat, példaul Japan,
Németorszag, Mexiko és Kina HRM kutatasain keresztiil demonstralva ezt az elvet (Luthans et
al., 1997).

A klaszterezési technikak kozott bibliometriai és klaszteranalizis modszereket is hasznalnak,
amelyekkel az irodalom és az adott HRM iranyzatok kiilonféle megkozelitéseit elemzik és
csoportositjak, példdul az innovaci6 és HRM kutatasokban alkalmazott kiilonféle elméleti
perspektivak szerint, mint az szervezeti siker tényezoi, stratégiai HRM, emberi viselkedés vagy
tanulds menedzsmentje (Jotabd et al., 2022). Egyes kutatasok kifejezetten a foldrajzi, kulturalis
vagy intézményi kritériumok alapjan alkotnak csoportokat, igy mint a kozép- és kelet-europai
orszagok sajatossagainak vizsgalata, amelyek egyediilallo tizleti kulturaval rendelkeznek, és ezt
a tényt a multinacionalis vallalatok nemzetk6zi HRM stratégidiban is figyelembe veszik
(Brewster & Bennett, 2010). Tovabbd, vannak olyan megkdzelitések, amelyek intézményi
elméletekre épiilnek, példaul az arab-6bol orszagainak specidlis intézményi kornyezeteinek
hatasat elemzik multinacionalis cégek HRM gyakorlatara (Haak-Saheem et al., 2016).

A nemzetk6zi HRM irodalom orszagcsoportositd ¢€s klaszterez6 megkozelitései kulturalis,
intézményi, gazdasagi fejlettségi és foldrajzi tényezOk mentén értelmezik és csoportositjak az
orszagokat, gyakran kontingenciamatrixokra és bibliometriai klaszterelemzésekre timaszkodva
al., 2014; Brewster & Bennett, 2010; Haak-Saheem et al., 2016; Jotaba et al., 2022; Luthans et
al., 1997).

A CRANET Research Network mddszertana és empirikus eredményei

A CRANET kutatohaldzatot 1989-ban alapitottdk, tobb mint 40 orszdgot magaba foglalo
nemzetkozi nonprofit kutatohalozat, amely a vallalatok emberieréforras-menedzsmenttel
kapcsolatos tevékenységeire koncentrdlva gyilijt adatokat. Az elmult évtizedek alatt kilenc
felmérés késziilt, a halozatnak pedig a Pécsi Tudoméanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar is
tagja 2004 ota, €s tevékenyen részt vett immaron harom kérddives felmérésben.

A halézatban sz€p szammal részt vettek — egyre boviilé szammal - kdzép- és kelet-eurdpai
orszagok is, amelyek egyébként is meghataroz6 orszagcsoportot alkotnak Eurdpan és az
Eurépai Union belill. Eddigi besorolasuk foként a sajatos torténelmi fejlddésiikon alapult,
kiilondsen a 40 éves szocialista mult k6zos vonasain, amelyek jelentdsen befolyésoltdk a
humaneréforrds-menedzsment (HRM) kérdéseit. Ez a hatds ma is érzékelhetd a HR-
gyakorlatokban — ezt igazoljdk a CRANET haélézat (egy 1989-ben inditott nemzetkozi
Osszehasonlit6 HRM-kutatas) tobb évtizedes eredményei is. Az 1. dbran lathatd6 a CRANET
altal a 2021-22-es felmérési forduld soran alkalmazott orszagcsoportositas.
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1. abra: A 2021-22-es CRANET felmérés orszagainak régios felosztasa
Forrds: Cranet International Report (2023)

A CRANET (International Network on Comparative Human Resource Management)
kutatohaldzat tehat nagymintés, 6sszehasonlitd felmérések lebonyolitasdval miikodik, amelyek
a HRM-politikakat és -gyakorlatokat vizsgaljdk a tobb mint 40 tagorszagban viladgszerte. A
CRANET modszertana koriilbeliil négyévente ismétlddé kérddives adatfelvételeken alapul,
egyseges kérdéssor alkalmazasaval, amely atfogoan elemzi az emberi er6forras menedzsment
stratégidit és megvalositasat kiilonbdzd nemzeti kontextusokban. Ez a standardizalt kérddives
megkozelités lehetdvé teszi a HRM rendszerek szisztematikus orszagkozi 0sszehasonlitasat €s
benchmarkingjat (Lazarova et al., 2008).

Empirikusan a CRANET adatai jelentds mértékben hozzajarultak a nemzetk6zi HRM-
kutatasokhoz azaltal, hogy feltartak a mintazatokat és a HRM-politikékra és -gyakorlatokra hato
kontextualis tényezdket. Eredményeik hangstlyozzak az intézményi kornyezet — példaul a
gazdasagi, szabalyozéasi és kulturdlis tényezok — szerepét az egyes orszagok HRM-
megkozelitéseinek alakitasdban. A halézat igy egy tobbszintli kontextudlis keretrendszert
tamogat a komparativ HRM megértéséhez, ramutatva arra, hogy az intézményi koriilmények
figyelembevétele alapvetd a redlis és pontos kutatdsi eredményekhez. A 2007-2017 kozotti
munkaik kiilondsen megerdsitették ezeket az intézményi kdzgazdasagtani elméletbe dgyazott
felismeréseket 6sszehasonlitd elemzésekkel (Gooderham et al., 2018).

A CRANET tehat szigoru empirikus adatbazist és modszertani keretet biztosit, amely lehetévé
teszi a kutatok szdmara a HRM-gyakorlatok orszdgok kozotti kiilonbségeinek és
hasonldsdgainak vizsgalatat, hozzdjarulva annak mélyebb megértéséhez, hogy az intézményi
kornyezet miként befolyasolja a HR-menedzsmentet nemzetkdzi szinten (Gooderham et al.,
2018; Lazarova et al., 2008).

A HRM gyakorlatok konvergenciajara vonatkozo eddig 6sszegytilt CRANET tapasztalatok azt
mutatjak, hogy bizonyos gyakorlatok kozelednek egymashoz (pl. teljesitményértékelés, képzés-
fejlesztés formalisabba valasa), de tartos orszag- €s régidspecifikus eltérések maradnak fenn
(Karoliny—Poor, 2019; Karoliny et al., 2020a; 2020b). A multinacionalis vallalatok és a



globalizacié standardizacidos nyomadst hoznak létre, ugyanakkor a nemzeti intézmények
korlatozzak az egységesiilést, ezért a konvergencia nem teljes, hanem részleges és nemlinearis
(Farndale et al., 2017) A hasonl6 kornyezetben miikodo szervezetek HR rendszerei kozelebb
kerlilnek egymdshoz, de eltérd kontextusban eltéré mintdzatok alakulnak ki, igy inkabb
»kontextusfiiggd eurdpai modellekrdl”, mint egységes modellrdl beszélhetiink (Mayrhofer et
al., 2024). Osszességében a legfontosabb kontextudlis befolyasold tényezdket az aldbbiakban
allapithatjuk meg (Farndale et al., 2017; Mayrhofer et al., 2024):
1. Intézményi és makrokornyezeti tényezok
o gazdasagi rendszer tipusa (liberalis vs. koordinalt piacgazdasag)
o jogi-szabalyozasi kdrnyezet és munkaiigyi intézmények
o nemzeti kulttra és torténeti 6rokség (pl. posztszocialista mult)
2. Szervezeti szintii tényezok
o vallalatméret, ipardg, tulajdonosi struktira
o multinacionalis vallalat jelenléte
o HR stratégiai szerepe és integraltsaga
3. Munkaerdépiaci és gazdasagi kornyezet
o privatizécio, kiilfoldi téke, versenyhelyzet
o munkaerOpiaci elvarasok és foglalkoztatasi bizonytalansag
Fontos kiemelni, hogy a szakirodalom nem egységes eurdpai HRM-et, hanem részleges
konvergenciat és tartds diverzitast mutat. A HR-gyakorlatok hasonlosagat elsdsorban a kdzos
intézményi és gazdasagi kornyezet, mig kiilonbségeit a nemzeti €s szervezeti kontextus
magyarazza. Az 1. dbra foglalja 0ssze azon 6sszehasonlit6 HRM kutatdsok elméleti kereteit és
vizsgalati szintjeit, modszerei, amelyek kifejezetten a kontextudlis sajatossagok
figyelembevételével kivannak empirikus bizonyitékokat gylijteni a HRM térbeli sajatossagaira.
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1. abra: Osszehasonlité kontextualis HRM Kkeretmodellje
Forras: Mayrhofer et al. (2024, 357.)



A térokonometria modszertananak és szemléletének bevezetése a HRM
témakorébe

A foldrajzi kozelség szerepe gazdasagi és szervezeti folyamatokban

A foldrajzi kozelség kulcsfontossagu szerepet jatszik a gazdasagi €s szervezeti folyamatokban,
kiilondsen az evolucios gazdasagfoldrajz (evolutionary economic geography) perspektivajabol
vizsgalva. A gazdasagi tevékenységek térbeli elhelyezkedése, a helyi halozatok, klaszterek és
innovéacios rendszerek kontextusdban a foldrajzi kozelség befolydsolja a tuddsaramlast, az
innovacios folyamatokat, valamint a vallalatok és szervezetek kozotti kapcsolatok
szervezOdését (The Handbook of Evolutionary Economic Geography, 2010).

A foldrajzi kozelség hatdsara a regionalis klaszterek €s innovacids haldzatok fejlodnek, mivel
a kozelség eldsegiti a bizalmat, a reputaciot és a személyes kapcsolatok fejlédését, amelyek
mind hozzdjarulnak a gazdasdgi halézatok dinamikus fejlédéséhez (The Handbook of
Evolutionary Economic Geography, 2010). Az evolucios gazdasagfoldrajz hangsulyozza, hogy
a helyi és regiondlis rendszerek ,,palyafiiggd” fejlddést mutatnak, ahol a kordbbi foldrajzi
specializaciok, intézmények és szervezeti mintdzatok meghatarozzak a tovabbi gazdasagi és
szervezeti folyamatokat (Brouder, 2014; The Handbook of Evolutionary Economic Geography,
2010). A multinacionalis vallalatok helyvalasztasi magatartdsdban is jelentds szerepe van a
foldrajzi kozelségnek. Az egyméshoz foldrajzilag kozelebb elhelyezkedd vallalatok kozott
konnyebb az informacidaramlas és a koordindcio, ami hatékonyabb szervezeti miikodést és
versenyképességet eredményezhet (Mccann & Mudambi, 2004). Ugyanakkor a globalizacio és
a technoldgiai fejlodés bizonyos mértékben csdkkentheti a foldrajzi tdvolsag negativ hatasait,
de a helyi kapcsolatok és kozelség tovabbra is alapvetd tényezdk maradnak a regiondlis
gazdasagi fejlédésben (The Handbook of Evolutionary Economic Geography, 2010).

Az 1j gazdasagfoldrajzi elméletek (new economic geography) ramutatnak, hogy a foldrajzi
kozelség révén alakulnak ki térbeli koncentraciok, klaszterek, amelyek eldsegitik a piaci
potencial novekedését és a termelési szolgaltatasok Osszekapcsolddasat, ami hatdssal van a
helyi bérszintekre és munkaerd-hatékonysagra is (Fingleton, 2006). A foldrajzi kozelség
meghataroz6 szerepet tolt be mind a gazdasagi folyamatok alakuldsdban, mind a szervezeti
kapcsolatok ¢€s halozatok fejlddésében, befolyasolva az innovaciot, haldzati dinamikékat €s
regiondlis gazdasagi szerkezeteket (Fingleton, 2006; Mccann & Mudambi, 2004; The
Handbook of Evolutionary Economic Geography, 2010).

A térbeli fiiggoség fogalma a kiozgazdasagi elemzésekben

A térbeli fliggdség a kozgazdasagi elemzésekben azt jelenti, hogy a foldrajzilag egyméshoz
kozel 1évo egységek (példaul régiok, telepiilések, orszdgok) kozotti gazdasagi valtozok
egymasra hatassal vannak, vagyis nem fliggetlenek egymastol. Ez a fliggdség leginkabb ugy
jelenik meg, hogy egy adott régid gazdasagi mutatoi (hazai 6ssztermék ndvekedése, vallalkozoi
aktivitas, hazarak stb.) hatassal vannak a szomszédos régiok hasonldé mutatdira, igy a térbeli
szomszédsag vagy kapcsolodas fontos szerepet jatszik az elemzésekben.

A térbeli fliiggdség kovetkeztében a hagyoményos, egymadstol fliggetlen megfigyeléseket
feltételezd statisztikai modszerek nem alkalmazhatok megbizhatéan, mivel a térbeli
autokorrelacio torzithatja az eredményeket, példaul az OLS becsléseket elfogulttd és
kovetkezetlenné teheti (Plummer, 2009). Emiatt a térbeli gazdasagi elemzésekben specialis
térbeli kozgazdasagi modelleket alkalmaznak (pl. térbeli lag modellek, térbeli hibamodellek),
amelyek figyelembe veszik a térbeli interakcidkat €s a térbeli heterogenitast (Billé et al., 2017;
Rey & Boarnet, 2004). A térbeli fiiggdség fontos gazdasagi jelenség, mivel példaul egy adott
térség gazdasagi novekedése pozitiv hatassal lehet a szomszédos térségekre is, ami térbeli
spillover (kisugarzo) hatisokat hoz létre. Igy egy térség jovedelmi novekedése vagy
vallalkozasi aktivitdsa nemcsak dnmagaban fontos, hanem a kozvetlen térbeli kdrnyezetében



1év6 teriiletekre is kihat (Ertur et al., 2006). A térbeli fliggdség koncepcidja az, hogy a gazdasagi
események ¢és folyamatok nem térben fiiggetlenek, hanem bizonyos térbeli mintazatokat
kovetnek, amelyek meghatirozoak az elemzések ¢és a gazdasagpolitikai dontések
szempontjabol is (Corrado & Fingleton, 2011; Rey & Le Gallo, 2009). Ezért a térbeli gazdasagi
elemzések egyik kulcstémdja a térbeli autokorrelacid ¢€s térbeli heterogenitas kezelése a
modellezés soran. Fontos megemliteni, hogy a szervezetek térbeli kdzelsége nagy mértékben
el tudja segiteni az egyiittmikodésiiket, hatékonysagukat, igy egy adott régié kiemelkedd ipari
klaszterévé tudnak alakulni, ami ily médon a gazdasagi versenyképességhez €s innovacios
potencialhoz is nagymértékben hozza tud jarulni, ehhez azonban olyan HR gyakorlatok
alkalmazasara van sziikség, amely a tudatos és magas szintli kommunikdcidmenedzsment
mukodését lehetdveé teszi nemcsak szervezeti, hanem szervezetek kozotti szinten is (Borgulya
& Balogh, 2019; Borgulya et al., 2022). A vallalatok gyakran a helyi gazdasagi szereplokkel,
egyetemekkel is egyiittmiikddve jarulnak hozza a kdlcsondsen eldnyds kooperacidkhoz (pl. az
egyetemi hallgatok bevonasaval a szakmai gyakorlatba vagy duélis képzések altal), ami szintén
hozzajarulhat a gazdasagi versenyképességen és innovacion keresztiili szervezeti teljesitmény
emeléséhez, mely folyamatban ismételten fontos szerepet kap a fizikai elérhetdség (Farkas et
al., 2010). A térbeli kozelség és egyiittmiikodés témdjat arnyalja a home office utobbi években
megfigyelhetd nagy mértékli elterjedése, aminek kovetkeztében az infokommunikacios
technoldgidk alkalmazésaval hatdrokon ativel6 kooperacidkban is lehet gondolkodni,
ugyanakkor ennek szervezeti teljesitményre gyakorolt hatasa vitatott, igy a fizikai térben
végzett munka, a tdvmunka és a home office hatdsdnak elemzésére tovabbi vizsgalatok
sziikségesek a HRM gyakorlatok megvalosuldsanak és eredményességének megitélése
tekintetében (Grozdics et al., 2023).

A térokonometria elméleti alapjai

A térokonometria elméleti alapjai a térbeli adatok specialis kezelésén alapulnak, amelyeket a
hagyomanyos Okonometriai modszerek térbeli kiterjesztéseként kell értelmezni. A
térokonometria célja a térbeli fliggdségek ¢€s heterogenitdsok modellezése a gazdasagi
jelenségek vizsgalata soran, amelyek figyelembe veszik, hogy a gazdasdgi események nem
véletlenszerlien, hanem térbeli Osszefiiggések mentén helyezkednek el. A térokonometria
szakteriilete az 1970-es évektdl kezdve fejlédott, amikor Paelinck megalkotta a ,,spatial
econometrics” fogalmat, amely a multiregiondlis modellekben a tér explicitté tételével
foglalkozik. Hamarosan a régidgazdasagtan és a foldrajz teriiletén is fontos szerepet kapott, és
azoOta szamos 1j modell, teszt és becslési technika alakult ki, hogy hatékonyabban kezelje a
térbeli kapcsolatokat az 6konometridban (Anselin & Florax, 1995). A térokonometria fontos
elméleti elemei koz¢ tartoznak a térbeli autoregressziv modellek, amelyek megfogalmazzak,
hogy az egyes egységek gazdasagi jellemzdi hogyan fiiggenek 6ssze a térben kozeli egységek
jellemzdivel. Ezek a modellek kezelik a térbeli autokorrelaciot, amely azt jelenti, hogy a kozeli
térbeli egységek adatai nem fliggetlenek egymadastol. A modellalkotds soran a térbeli
sulymatrixok szolgdlnak arra, hogy megadjdk, mely egységek tekinthetdk ,kozelinek”
egymashoz és milyen sullyal hatnak egymasra.

A térokonometria modszertana feltételezi, hogy a térbeli hatdsok nemcsak a regresszidés modell
egylitthatoira, hanem a hibak szerkezetére is hatassal lehetnek, ezért a térbeli regresszios
modellek mellett térbeli hibamodell (spatial error model) és térbeli lag modell (spatial lag
model) is alkalmazésra keriilnek, amelyek mind eltéré6 modon kezelik a térbeli fiiggéségeket
(Lesage, 2015). A térokonometria alkalmazasai magukban foglaljadk példdul a térbeli
jovedelemeloszlas vizsgalatat, ingatlanarak modellezését, regiondlis gazdasagi folyamatok
elemzését, valamint a térbeli externalitdsok €s spill-over hatdsok elemzését. A térokonomiai
modellek alkalmazasaval jobban meg lehet érteni, hogyan hatnak egymasra a gazdasagi
egyseégek térben és idoben (Anselin & Florax, 1995).



A modern térokonometria fejlddése magéaban foglalja a konvencionalis maximum likelihood
modszerek mellett a Bayes-i megkozelitést is, amely kiilonosen a Markov Chain Monte Carlo
(MCMC) modszerek segitségével képes kezelni bonyolultabb térbeli modelleket és azok
bizonytalansagait. Ezaltal a térokonometria rugalmasabbé valik, és képes komplex térbeli
fliggdségi strukturak hatékony becslésére (Lesage, 2015).

A térokonometria elméleti alapjai azon a felismerésen nyugszanak, hogy a gazdasagi valtozok
térben korreldlnak, és ezt a térbeli Osszefiiggést megfeleld matematikai és statisztikai
modellekkel kell megragadni és kezelni. Ez magaban foglalja a térbeli stlymatrixok
hasznalatat, a térbeli autokorreldciés modellek alkalmazasat, valamint fejlett becslési
eljarasokat, amelyek kifejezetten a térbeli adatok strukturélis sajatossagait veszik figyelembe
(Anselin & Florax, 1995; Lesage, 2015).

Térbeli autokorreldcio és térbeli heterogenitds

A térbeli autokorrelacid azt jelenti, hogy a foldrajzi térben kozeli pontokon mért értékek
hasonloak vagy Osszefliggenek egymassal. Ez a jelenség azt mutatja, hogy az adatok nem
fiiggetlenek a térbeli elhelyezkedésiik szerint, hanem a kozelségiik befolydsolja az értékeket,
tehat a térben létezik egyfajta fliggdség vagy korrelacid (Fotheringham, 2009; Getis, 2008).
Példaul, ha egy adott helyen magas valamilyen érték (pl. 1égszennyezés mértéke), akkor a
szomszédos helyeken is valdszinlileg magasabb lesz az érték ennél a térbeli autokorrelacionak
koszonhetden (Fotheringham, 2009). A térbeli autokorrelacid lehet pozitiv (kozeli helyek
hasonloan magas vagy alacsony értékeken vannak) vagy negativ (kozeli helyek értékei eltérnek
egymastol) (Griffith, 2019).

A térbeli heterogenitas pedig arra utal, hogy a térben mért adatok, jelenségek vagy folyamatok
nem egyenletesek, hanem helyileg eltérdek, valtozatosak. Ez azt jelenti, hogy az egyes térségek
kiilonb6z6é mintazatokat, tulajdonsagokat mutatnak, és nem lehet ket globalisan, egységesen
leirni, mert a térbeli heterogenitds megmutatja a foldrajzi tér kiilonbozd részeinek
valtozatossagat (Fotheringham, 2009; Li et al., 2007). Ennek kovetkeztében a globalis
statisztikai modellezés pontatlan lehet, mert a helyi eltéréseket figyelmen kiviil hagyja, ezért a
helyi vagy lokalis statisztikai modszerek alkalmazdsa hasznos lehet a térbeli heterogenitas
kezelésére (Fotheringham, 2009).

A térbeli autokorrelacio a térben elhelyezkedd adatok kozotti hasonldsag vagy Osszefliggés
jelensége, mig a térbeli heterogenitas a foldrajzi tér valtozo, nem egységes jellemzdire, azaz a
helyi eltérésekre utal (Fotheringham, 2009; Zhang et al., 2024). Ezek a fogalmak a térbeli
adatkezelés és elemzés kulcsfontossagu aspektusai, amelyek befolyasoljak a térinformatikai és
geostatisztikai modellezés modszereit s pontossagat.

Térbeli sulymatrixok és térstruktura-meghatdrozds

Térbeli sulymatrixok (spatial weight matrices) a térbeli adatelemzésben hasznalt matematikai
eszk0zok, amelyek a térbeli egységek (példaul régiok, pontok vagy teriiletek) kozotti
kapcsolatok vagy szomszédsagi viszonyok szerkezetét irjak le. Ezek a matrixok megadjak,
hogy az egyes térbeli egységek milyen mértékben hatnak egymaésra, jellemzden az alapjan,
hogy mennyire vannak fizikailag vagy funkciondlisan kozel egymashoz. A matrix elemei
altalaban olyan értékek, amelyek a szomszédsagot vagy kapcsolodast mérik, példaul 0 vagy 1
(nem szomszédos vagy szomszédos), vagy a tavolsagtol, elérhetOségtdl, vagy mas térbeli
Osszefliggeéstdl fliggd sulyok. Térbeli silymatrixokkal példdul modellezhetd a spatial lag vagy
spatial error tipusu térbeli fliggés kiilonbozd spatial econometrics modellekben (Janatabadi &
Ermagun, 2024; Smith, 2009).

A térstruktira-meghatarozas a térbeli adatokban rejtezd szerkezeti mintazatok, 6sszefliggések
feltarasat jelenti kiilonféle modszerek segitségével. Ez magaban foglalhatja a térbeli
autokorrelaciok azonositasat, a térbeli mintdk vagy skalak detektalasat, valamint a



szomszédsagi vagy kapcsolatbeli viszonyok elemzését, melyek alapjan megérthetjiik, hogyan
szervezOdnek vagy rendezddnek el az adatok foldrajzi vagy térbeli dimenzidban. A térstruktura-
meghatarozas példaul variogrammok, geostatisztikai modellek vagy szomszédsagi matrixokra
alapul6 analizisek (példaul Principal Coordinates of Neighbour Matrices, PCNM) segitségével
zajlik, amelyek képesek tobbféle térbeli skalan torténd osszefliggések feltarasara és a térbeli
heterogenitas vagy klaszterezddés meghatarozasara (Bellier et al., 2007; Wagner, 2003).

gy a térbeli sulymatrixok fontos matematikai fundamentumot biztositanak a térstruktura
meghatarozasanak, amely révén kiillonboz6 térbeli mintdzatokat és kapcsolatokat lehet
megragadni és modellezni a foldrajzi vagy térbeli adatdllomanyokban, ezzel tdmogatva példaul
a térinformatikai elemzéseket, térbeli regressziés modelleket és egyéb térbeli statisztikai
vizsgalatokat (Janatabadi & Ermagun, 2024; Smith, 2009).

Térokonometriai modellek (SAR, SEM, SDM és kiterjesztéseik)

Térokonometriai modellek a térbeli hatasok (térbeli fliggdség ¢és térbeli heterogenitas)
beépitésével foglalkoznak a regresszids elemzésekbe, lehetévé téve a térbeli adatok és
folyamatok pontosabb vizsgalatat. Ezek a modellek kiilonféle modokon kezelik a térbeli
autokorrelaciot, azaz azt a jelenséget, amikor a vizsgalt egységek (pl. régiok, telepiilések)
értékei nem fiiggetlenek, hanem térben 6sszefiiggenek (Spatial Econometrics, 2022).

A térokonometriai modellek koziil a leggyakoribbak:

1. SAR (Spatial Autoregressive Model, térbeli autoregressziv modell): Ez a modell a fiiggd
valtozot teszi térbeli lag-valtozoként a modell részévé, azaz a vizsgilt egység értéke
fligg a szomszédos egységek értékeitdl, ezt a térbeli kapcsolatot jellemzi a térsuly-
matrix (Spatial Econometrics, 2022). A SAR modell féként a kozvetlen (instrinsic)
térbeli hatasok elemzésére alkalmas.

2. SEM (Spatial Error Model, térbeli hibatag modell): Ebben a modellben nem a fiiggd
valtozoban, hanem a hibakban van térbeli autokorrelacid, vagyis a modellezett
hibatagok "térben fiiggnek 0ssze". Ez a modell példaul akkor hasznos, ha a térbeli hatas
nem kozvetleniil a valtozok kozott van, hanem valamilyen el nem foglalt, térben
strukturalt tényez6 miatt (Spatial Econometrics, 2022).

3. SDM (Spatial Durbin Model, térbeli Durbin modell): Ez a modell kiterjeszti a SAR
modellt azzal, hogy nem csak a fiiggd valtozo térbeli lag értéke van benne, hanem a
magyarazo valtozok térbeli lagjai is bekeriilnek a modellbe. Igy egyarant modellezi a
kozvetlen és az indirekt (spillover) effektusokat, azaz a szomszédos egységek
értékeinek és jellemzOinek hatasat is egyarant (Spatial Econometrics, 2022;
Venkadavarahan et al., 2023).

Ezen modelleknek vannak tovabbfejlesztett valtozatai €s kiterjesztései, amelyek példaul idébeli
dimenziot is beépitenek (dinamikus térokonometriai modellek), heteroszkedaszticitast, vagy
technikai hatékonysagot vesznek figyelembe. Ezek a fejlesztések lehetdve teszik, hogy a térbeli
modellek pontosabban leképezzék a valos gazdasagi jelenségeket és azok idObeli valtozésait
(Catania & Bill¢, 2017; Tsukamoto, 2018).

A térokonometriai modellek (SAR, SEM, SDM) ¢s kiterjesztéseik tehat a térbeli autokorrelacio
kiilonbozd aspektusait kezelik, igy segitve a térbeli adatok hatékonyabb elemzését €s a térbeli
folyamatok jobb megértését a gazdasagban és tarsadalomtudoméanyokban (Catania & Billé,
2017; Spatial Econometrics, 2022; Venkadavarahan et al., 2023).

Spillover-hatasok értelmezése regionalis és szervezeti kontextusban

A spillover-hatasok regionalis és szervezeti kontextusban az innovacio, tudas, eréforrasok vagy
fejlesztések varatlan vagy kozvetett atterjedését jelentik egyik régiobol vagy szervezetbdl a
masikba. Regionalis szinten a spillover-hatasok azt jelzik, hogy egy adott régidban megvaldsulo
innovacio6 vagy fejlesztés hatadsai nem korlatozdédnak csak arra a teriiletre, hanem atterjednek



szomszédos vagy akar tavolabbi régiokra is, példaul munkaerd-aramlas, tokedramlas vagy
intézményi tanulds utjan, amelyek eldsegitik a mas régidk innovacios teljesitményét (Wang et
al., 2022). Ez azt is jelenti, hogy a regionalis innovacios tevékenységek hatassal lehetnek
egymasra térben, példaul a térbeli spillover-hatasok révén, amelyek hozzéjarulnak az innovacio
novekedéséhez a kornyezd teriileteken (Song & Zhang, 2017).

Ezen talmenden a tudas-atadassal kapcsolatos spillover-hatdsok regiondlis szinten eltérd
erosségliek lehetnek: egyes hatasok erdsek lehetnek egy adott tartomany (pl. megye) szintjén,
mig gyengébbek a tagabb régios szinten, vagy épp forditva, az iparagon beliili specializacio
vagy iparagak kozotti diverzitas befolyasolja a spillover-hatasok mintazatat (Barboza & Pede,
2024). Szervezeti kontextusban a spillover-hatasok példaul a vallalatok, szervezetek kozotti
tudas-, technologia- vagy innovacio-atadasra utalnak, amely segitheti a hatékonysag,
termelékenység és versenyképesség javulasat. Az ilyen hatdsok eléfordulhatnak partneri
egylittmitkddésekbdl, innovacios haldzatokbdl vagy akar regionalis klasztereken beliil, ahol az
egyéni szervezetek fejlesztései hatdssal vannak a kornyezetiikre és mas szervezetekre. A re-
spillover jelenség pedig azt jelenti, hogy az egyik szervezetbdl kiinduld tudés- vagy eréforras-
aramlas tovabbi ,,masodlagos” atterjedéseket eredményez mas szervezetek vagy régiok felg,
ami Osszetettebb és dinamikusabb hatdsokat general (Wang et al., 2022).

A spillover-hatasok regionalis és szervezeti szinten azt jelzik, hogy az innovacids, tudas- vagy
er6forras-novekedés nem elszigetelten, hanem kolcsonhatdsban, atterjedések révén
hatékonyabban terjed és fejti ki eredményeit, ami kdzos eldnyok kialakuldsdhoz vezethet
(Barboza & Pede, 2024; Song & Zhang, 2017; Wang et al., 2022).

Konkluzioé

Térokonometria alkalmazasi lehetoségei menedzsment és HRM kutatdsokban

A HRM témakore és a térokonometria kozotti modszertani alkalmazési lehetdségek feltarasa
alapjan arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy ezen a ponton egy Un. ,,research gap” -et, azaz
egy olyan hidnypotlo teriiletet lehet azonositani, amely tUjszeri, tudomédnyosan relevans
eredmények képzésére adhat lehetdséget. A térokonometria a térbeli adatok elemzésére szolgalo
modszertan, amely lehetdséget nyujt a térbeli kapcsolatok és hatasok vizsgélatara menedzsment
¢s HRM kutatasokban is. Menedzsment teriileten alkalmazhat6é példaul a vallalatok foldrajzi
elhelyezkedésének és annak hatdsainak vizsgdlatara, a versenytarsak térbeli eloszlasanak
elemzésére, valamint a regionalis iizleti kdrnyezet befolyasolo tényezdinek feltarasara. HRM
kutatdsokban pedig lehetdség nyilik a munkaerdpiac térbeli dinamikdjanak, a munkahelyi
mobilitds és térbeli munkavallaloi eloszlas vizsgalatdra, valamint a munkaerd-tervezési
folyamatok térbeli aspektusainak elemzésére. A térokonometria segithet a dontéshozatalban is,
példaul a helyszinvalasztas optimalizalasaban vagy a human eréforras menedzsment stratégiak
a komplex térbeli Osszefiiggések megértéséhez és a hatékonyabb stratégiai tervezéshez.

A térokonometridval (spatial econometrics) kapcsolatos tanulmanyok menedzsment és HRM
kutatasokban jelenlegi forrasok alapjan nem tlinnek ki kifejezetten, bar a HRM és menedzsment
terlileten szamos, empirikus modszereket és konkrét kutatadsokat tartalmazo irodalom érhetd el.
Az atfogd HRM kutatdsokat bemutatd tanulméanyok, konyvek és attekintések elsdsorban a
HRM kiilonbozd aspektusairol, koztiik a nemzetkdzi dsszehasonlitdé HRM-rél, fenntarthato
HRM-16l, innovaciérol és szervezeti hatékonysagrol szélnak. Ezek a tanulmanyok gyakran
foglalkoznak kvantitativ és empirikus elemzésekkel, &m térokonometriai modszerek emlitése
nem jellemz6 benniik (Boselie et al., 2019; Cosenza et al., 2024; Handbook of Research on



Comparative Human Resource Management,2012; Sanders & De Cieri, 2020; Thang & Quang,
2005). A HRM kontextusfiiggd menedzsmentfeladat, amelyben a kulturélis és intézményi
tényezok jelentdsek, de konkrét térOkonometriara vonatkozo elemzést nem tartalmaz
(Handbook of Research on Comparative Human Resource Management, 2012). Hasonloképpen
az innovacié ¢és HRM kapcsolatat vizsgald tanulmanyok inkdbb bibliometriai és kvalitativ
elemzéseket hasznalnak (Jotaba et al., 2022).

A térokonometriat alkalmaz6 HRM és menedzsment vizsgalatok 0sszességében ritkabbak vagy
kevésbé reprezentaltak a jelenlegi kutatdsokban, legaldbbis a rendelkezésre all6 kontextus
alapjan.

A térbeli megkdozelités relevancidja a képzés-fejlesztési gyakorlatok vizsgalatdban ugyancsak a
fenti megallapitasra juthatunk: a téma kozvetett modon megjelenik olyan kutatasokban,
amelyek az oktatés, képzés tervezési megkozelitéseit €s eszkozeit vizsgaljak. Példaul az oktatas
¢s képzés tervezési modszerei egyre inkdbb integraljdk az informacids és kommunikacios
technolégidkat (ICT), amelyek térbeli és digitalis miveletek révén fejlesztik a tanulasi
folyamatokat, igy a térbeli kontextus szerepe ndhet a képzés dizjnjdban és hatékonysagaban
(Van Den Akker, 1999). Emellett az interjukra ¢és esettanulmanyokra épiilé kutatdsok is
rdmutatnak arra, hogy a munkahelyi kornyezeti tényezok és a munkavallalok percepcioi
jelentésen befolyasoljak a képzés hatékonysagat, ami utalhat arra, hogy a térbeli, fizikai vagy
virtudlis munkahelyi kornyezet szerepe nem elhanyagolhatdé a tanulds ¢és fejlesztés
folyamataban (Santos & Stuart, 2003). Tovabba a mesterséges intelligencia térinformatikai
¢s fejlesztési gyakorlatokban, mivel a térbeli kontextus figyelembevétele segitheti a tanulasi
modellek személyre szabasat és a helyspecifikus tudas fejlesztését (Gao, 2021).

A térbeli megkozelités relevancidja a képzés-fejlesztésben nemcsak az oktatds tervezési
madszereiben, hanem a munkahelyi kdrnyezet és technologiai alkalmazasok kontextusaban is
megjelenik, ami alatdmasztja e szempont fontossagat a szakirodalomban (Gao, 2021; Santos &
Stuart, 2003; Van Den Akker, 1999).
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