sagat is. Kiemeli a piacvizsgalat
fontossagat, mert az emberi maga-
tartds, kedvez6 vagy kedvez6tlen
értékelés hatarozza meg a sikert
vagy sikertelenséget.

A marketingstratégia tervezési esz-
kozei kozil el6szér a termék-
kategoriakkal, a vallalati termékpo-
litika célkit(izéseivel ismerkedlnk
meg. SzO van itt a termékéletgor-
bérél, a fedezetszdmitasrol, a kri-
tikus mennyiség meghatarozasaral,
a markapolitikarol. Részletes le-
irast talalunk a kényvben az éarral,
arpolitikaval, arképzési modsze-
rekkel 6sszefiiggé kérdésekrbl. Az
arnak kiemelt szerepe van; nagy
befolyéssal van a keresletre, a nye-
reségre, a termékekrdl a fogyasz-
tokban kialakitott képre (imazsra).
Ezért az arképzés az egyik leg-
Osszetettebb ~ marketingfeladat!
Megismerjuk itt az arak kdzgaz-
dasagi mutatoit, az arrugalmassag
arpolitikai szerepét, az arpolitika
kialakitasanak feltételeit, céljait, az
arstratégiakat stb. Az értékesitési
csatornak  kivélasztasanak szem-
pontjaival, a kis- €és nagykeres-
kedelmi funkciokkal és formakkal
szintén behatdéan foglalkozik a
szerz6 példakkal is.

A potencialis vevékkel a szerve-
zeteknek kommunikalniuk is kell;
a vevének tudnia kell, hogy vala-
mely termék megjelent a piacon,
milyenek a jellemzdi, hol és meny-
nyiért kaphatd stb. Megismerjik a
kommunikacidés stratégia Uj ira-
nyait (a kommunikacios cél aktua-
lizaldsa, integralt kommunikécio,
az élményszerliség kdvetelménye,
alkalmazkodéasa az 0j médiastilu-
sokhoz). A szervezeteknek tajékoz-
tatniuk kell a vevdket a termékek
elényeir6l, a marketingkommu-
nikacion belil a reklamozas
kiemelkedd jelent6ségl. Jellem-
z8inek bemutatdsa utan attekinthet-
juk rovid tdrténetét, tervezési
folyamatat, a rekldmkampéanyok
céljait és eszkozeit, valamint a rek-
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i lamigynokségek feladatait, tovab-
i ba a sport és a reklam kapcsolatat.
j Sokfélék lehetnek a reklamokon
kivuli véasarlasdszténzék is (aruel-
helyezés az lizletekben, bemutaték,
vasarok, kiallitasok). A vasar-
lassztonzés vonatkozhat a fo-
. gyasztokra, a kereskedelemre (en-
gedmények, Kiskeresked6k kozti
verseny) és a kereskedelmi sze-
mélyzetre (jutalék, jutalom). OlI-
vashatunk a fogyasztoi vasarlas és
kereskedelmi 0szténz6 program
céljairdl, eszkozeirdl, valamint a
személyes értékesités tervezésérdl
és értékeléserdl.

- —

e

A PR (public relations) tevékeny-
ség a jo kapcsolatok kiépitésére, jo
imézs kialakitdsdra és a kedve-
z6tlen jelenségek, akadalyok Kiki-
szobdlésére torekszik. Feladata,
hogy megszerezze és megtartsa
azoknak az embereknek a meg-
értését, rokonszenvét és megbecsu-
lését, akiknek a véleménye koz-
. vetlenil vagy kozvetve befolyésol-
ja a szervezet piaci helyzetét.
Megismerjilk a makretingmunka-
val kialakitott kapcsolatat s a PR-
menedzser szerepét a stratégiai ter-
vezéshen. A direkt marketing egy
vagy tobb reklammédiumot hasz-
nal fel arra, hogy a potencialis
. vevBkbdl kedvezd reakcidkat valt-
. son ki, és azonnali valaszra
késztesse Oket. Eszkdzei: levélrek-
lam, postai megrendelés és minden
valaszt, reakcidt Kkivalté rek-
lameszkodz. Sokszinlisége miatt a
szervezetek sokféle céllal alkal-
mazhatjak; elterjedésében jelentés
szerepet jatszott a technoldgiai
fejlédés, amely megteremtette az (j
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Ae-kommunikaciés formakkal az in-

Jj formatikai valtozasokat, a verseny-
. feltételek valtozésat.

I A szerz6 véglil a marketing-
i menedzsment specidlis teruleteivel
. foglalkozik. Ismerteti az ide tartozo
Jj szolgaltatasok marketingstratégiai
Jj sajatossagait és statégiatervezési
! folyamatat. Ennek lépései: helyzet-

elemzés, célmeghatarozas, kolt-
segvetési dontés, termék- és piac-
stratégiak.

A szolgaltatdsmarketing a termék-
marketinghez hasonléan felhasz-
nalja szinte az 0sszes &sztdnzeési
eszkozt. A nem profitorientalt
szervezetek jellemz8i, hogy sok-
féle kdzonséggel van kapcsolatuk,
sokféle céljai vannak, tobbnyire
szolgaltatast kinalnak és miikode-
stiket a kozvélemény élénk érdek-
16dése kiséri. Itt sem nélkulozhet6k
a tervek, a marketingprogramok és
stratégiak. Legvégil pedig a mar-
keting jogi és etikai kérdéseit
tagyalja a konyv. Megismerjik az
1996. évi LVII. versenytdrvény ide
vonatkozd rendelkezéseit, majd a
marketing etikai szabdlyai kozt az
Eurbpai Marketing Szdvetség
etikai kddexének és a Magyar rek-
lametikai kodexnek az alapelveit,
fébb céljait és rendelkezéseit.

Hoffmann Istvanna szakért6i ala-
possaggal megirt kdnyve fels6fokd
ismereteket tar az olvasék elé.
Tanulmanyozdsa az egyetemi,
f6iskolai oktatasban részt vevok és
a gyakorlati szakemberek, gazdasa-
gi vezet6k szamdra egyarant ajanl-
hato.

R. I

Bakacsi Gyula-BokorAttila-
Csdszdr Csaba-
GeleiAndrads-Kovats Klaudia-
Takdcs Sandor

STRATEGIAI
EMBERI
EROFORRAS
MENEDSZMENT

KJK-KERSZOV Jogi és Uzleti Kiadd
Kft., Budapest, 2000. 358 p.

A vallalatok eredményes miikodé-
sét a dolgoz6 emberek biztositjék;
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a sikeres vallalatok leginkabb dol-
gozbik képzettségével, munka-
szeretetével muljak felul a sikerte-
leneket. A sikerben dontd szerepe
van az adottsagokon kivil az
elkotelezettségnek, a munkaval,
feladatokkal val6 azonosulasnak.
Ezért iranyultak az utébbi idében a
vizsgalatok az emberi er6forradsok
és a gazdasag teljesit6képessége
kozti 0Osszefliggésekre. A me-
nedzserek munkajanak fontos ré-
szévé valt a vallalat alkalmazot-
taiban rejlé er6forrasok, lehetdsé-
gek kiaknazasa, fejlesztése. Az
egyre fokoz6d6 gazdasagi verseny-
ben az emberi er6forrds menedzs-
ment igy fontos stratégiai tényez6
lett.

A konyv a SZERVEZET - VEZE-
TES - STRATEGIA sorozatban je-
lent meg. A sorozatot a Kozgaz-
dasagi és Jogi Konyvkiadéd a
Budapesti Kdzgazdasagtudomanyi
Egyetem Vezetési és Szervezési
Tanszékének mukatérsaival kozo-
sen inditotta el 1996-ban. A sorozat
kotetei jol hasznosithaték az
egyetemi és fdiskolai oktatasban, a
vezet6tovabbképz6 intézetek tan-
folyamain az oktatdk és a hallgatok
szamara egyarant. Ez a kotet
hangstlyozva az emberi eréforréas
kiemelked6 jelentdségét részlete-
sen bemutatja annak kialakulasat,
szemléletét, majd stratégiai emberi
er6forrds menedzsmentté (SEEM)
valo fejl6dését. Ez a menedzsment
a kordbbi célkitlizések megtartasa
mellett a tartés vallalati verseny-
képességet helyezi el6térbe. A
tovabblépést a hossz( tavu érték-
novekedés biztositdsa, a pénzigyi
felelésség a tulajdonosok felé, a
koltséghatékonysag, az emberi eré-
forrds menedzsment funkcidjanak
versenyképességndvel6 és integ-
ralo szerepe jelenti. A stratégiai
emberi eréforrd&s menedzsment
tehat a kdrnyezeti és munkavallaloi
szempontok megértésére torekvé
emberi er6forras folyamatok és
rendszerek integralt tervezését,
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mikodtetését, értékelését és fej-
lesztését foglalja magaban. Tamo-
senyelényének megteremtését és
megtartasat. A stratégiai szakiro-
dalom kiemeli a kornyezeti val-
tozasok hatasat, amelyeket a glo-
balizacié, az (j technoloégiak, a
munkaer6piac, a kormanyzati sza-
balyozéasok, a versenytarsak és az
Uj szervezeti formak jelentenek.
A konyv harmadik fejezete - a
SEEM tevékenységek, folyamatok
keretében - a munkavégzési rend-
szereket targyalja. Kifejti, hogy a
feladat végrehajtdsa helyébe a
problémamegoldd képesség kerl,
megszlinik az egy ember egy
munkakor elve. A munkavégzési
rendszert a dolgozok igényeinek
figyelembevételével kell Iétre-
hozni. Attekintést kapuk a kialaki-
tasi lehet6ségekrél, feltételekrél és
tapasztalatokrol, a cél a munkaval-
laloi elkotelezettségre, felelésségre
épulé munkavégzési rendszer. Ar-
rol is donteni kell, hogy mennyi
lesz a munkavallalok autonomiéja,
dontési jogkore. A tovabbiakban
sz6 van a munkakorok és muka-
végzési rendszerek elemzésérdl,
majd a kompetencidkrél. Ez utdb-
biak azok az alapvet§ személyes
tulajdonsagok, amelyek alapjan
értékelhet6, hogy a munkatars a
munkakdrében milyen teljesit-
menyt nyjt. A sikeres miikoédéshez
a munkafeladatok ellatasdhoz
szilkséges magatartds leirasaval
el6segithet6 az adott feladatra a
legmegfelel6bb  munkatéars Kiva-
lasztasa. A munkavégzési rendszer
megtervezésér6l, a vezetési stilus
véaltozasardl (a munkat végz6knek
az azzal kapcsolatos dontésekbe
vald bevonasa), a munkakor val-
tozatossaganak novelésérél, a mun-
kakorgazdagitasarol olvashatunk
még ebben a fejezetben, majd a
jovébe mutatd6 megoldasokat
ismerjuk meg. Ezek kozil az
egyéni empowerment (hatalom-
megosztas) a munkakdrgazdagitas
tovabbfejlesztéseként foghat6 fel,

az dniranyit6 és autoném munka-
csoportokndl a cél arugalmas mun-
kavégzés, az 6nallé problémameg -
oldas, a tanulas és a munkateljesit-
mény fejlesztése. Ezekhez olyan
elkotelezett munkatarsakra lesz
sziikség, akik a technoldgia kihasz-
nalasaval maguk is képesek a val-
tozéasra, a folyamatos megujulasra.

Az emberi er6forrds-aramlas cim(
fejezet szerzG6i azt vizsgaljak, hogy
az emberek hogyan keriilnek a
szervezetbe és hogyan kerilnek ki
onnan, vagyis mi jellemzi a szer-
vezeten bellli mozgasukat, aramla-
sukat. Megismerjik az emberi er6-
forrds-aramlas torténetileg kiala-
kult négy alapmodelljét, valamint a
felvételre, a karriermenedzsmentre,
a kiaramlasra vonatkozd alapvetd
stratégiai valasztasi lehetGségeket.
Részletesen foglalkozik a kényv a
létszamleépitéssel és az emberi-
eréforras-aramlas teriletén jelent-
kez6 (j kihivasokkal, tenden-
cidkkal. A kornyezethez torténd
alkalmazkodast jellemzi, hogy a
vezet6k milyen dontéseket hoznak
az aramlas irdnyaval, kereteivel
kapcsolatban.

A teljesitményértékelési rendszer-
rel és a teljesitménymenedzsment-
tel foglalkoz6 otodik fejezetben
arrol  olvashatunk, hogy mire
hasznéljak a vallalatok a teljesit-
ményértékelési rendszert, majd az
értékel6k és a rendszer céljait, a
megfigyelés modjat ismerjik meg.
A helyes értékelési rendszer szer-
vesen bekapcsolddik az Uzleti ter-
vezeés és stratégiaalkotds folya-
matéba, illeszkedik az informatikai
és kontrolling rendszerhez. A
tovabbiakban a teljesitmény-
menedzsment rendszer jellemzéit,
folyamatat, hazai gyakorlatat, a
vezetbnek az értékelésben jatszott
szerepét s végll az értékelési
csapdékat és hibakat ismerjik meg
ebben a fejezetben. A jol m(kod6
teljesitménymenedzselési rendszer
kialakitdsahoz hosszi id6re van
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szikség; a rendszer a szervezet
kultardjahoz alkalmazkodva s azt
fokozatosan atalakitva egydtt
fejlédik vele.

A kompenzéaciés és javadalmazasi
rendszer az emberi eréforrds me-
nedzsment fontos és szerteagazo
teriilete, mert az Uzleti vallalkoza-
sok koltségeinek jelent8s részét a
bér és az ahhoz kapcsolédo kolt-
ségek teszik ki. Az ezzel foglal-
koz6 (6.) fejezetben az anyagi jel-
legi 0©sztbnzés és az emberi
motivacié kapcsolatairol, a java-
dalmazasi  rendszer  céljairol,
motivaciés folyamatardl olvasha-
tunk. Megismerjik a munkakdrre
és az egyénre épulé rendszereket.
A szerz6k kifejtik, hogy a javadal-
mazasi rendszert nem elég kialaki-
tani, hanem azt a napi dontésekkel
folyamatosan mdkdodtetni  kell.
Foglalkoznak a felmeril§ prob-
lémakkal s a fizetési kategoria, a
képesség vagy kompetencia alapu
és a juttatdsi rendszer céljaval,
kialakitdsaval, mikddtetésével. A
javadalmazasi rendszer akkor lehet
hatékony, ha azt a szervezeti
kultdra értékei és a munkavégzési
rendszerek magatartasi és motiva-
cids igényei tAmogatjak, valamint a
képzési és kivalasztasi rendszer
ehhez megfelel§ alapot biztosit.

A Kkorszer(i teljesitménymenedzs-
ment az értékelési eredményeket a
fejlesztési doéntések megalapo-
zasara is felhasznalja. A fejlesztési
rendszernek illeszkednie kell a
tobbi emberi er6forras (eréforras-
aramlasi, teljesitményértékelési)
rendszerekhez. A fejlesztésen beliil
kiemelt feladat a vezeték fejlesz-
tése; ezzel flugg ossze a Karrier-
menedzsment rendszere. Megis-
merjik a konyvbél a fejlesztés
folyamatat s azt, hogy a fejlesztés
sikerét a fejlesztési igények, célok
tisztdzdsa, a munka, a feladat, az
egyén elemzése biztositja. Olvas-
hatunk a sziikségletfelmérés soran
megvalaszolandé kérdésekrél, a
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képzés-fejlesztés megtervezésérdl
és a képzési program lebonyoli-
tasarol. Megismerkediink a képzés-
fejlesztési modszerek két nagy cso-
portjaval. Az ,,on-the-job” jellegi
modszereket a munkavégzéshez
kapcsolddva alkalmazzak a kézvet-
len munkatapasztalatok, az (j
ismeretek, készségek Kiprébalasa-
val. Az ,off-the-job” moédszereket
- amunkavegzéshll kiszakadva - a
koncentralt, szélesebb ismeretkort
feldleld fejlesztés jellemzi.

A szerz6k attekintik a kdrnyezeti
alkalmazkodas legujabb iranyzatat;
a szervezeti tanulast. Megvila-
gitjak, hogy az emberi er6forras
menedzsment stratégiai szempontu
probléméja, megoldandd feladat
olyan intézmények, struktdrak, ta-
nulasi eljarasok létrehozéasa lesz,
amelyek képesek az Ujfajta tudast
megteremteni. Foglalkoznak a
tudas szervezeti elterjedésével, a
szervezeti memoria kérdésével és a
szervezeti tanulas eredményével is.
Végil a tanuld szervezet alapel-
veivel, felépitésének modelljével, a
tanuld szervezetek és az emberi
eréforrdésmenedzsment kapcsolata-
val, a tanul6 szervezetet tamogat6
emberi er6forrds rendszerekkel s a
résztvevlkkel ismerkedink meg a
koényvben.

A stratégiai emberi er6forras me-
nedzsment kialakulasanak, kialaki-
tasanak atjat bemutatdé konyv sok
hasznos és (j ismeretet nydjt a
gyakorlé vezet6k szamara. Bemu-
tatja e terulet kapcsolddasait a
kills6 kornyezethez és a vallalati
tevékenység mas terlleteihez, s
esetleirdsokkal szemlélteti az élen-
jaré gyakorlatot. igy nyujt segit-
séget mindazoknak, akik felis-
merve az emberier6forras-me-
nedzsment feladatainak és teveé-
kenységeinek stratégiai sulyat,
alkalmazni kivanjak a legUjabb
gyakorlati eszkdzoket és eljara-
sokat.

R L

Dr.PodrJdzsef
(és szerz6i kollektivaja)

MENEDZSMENT
TANACSADASI
KEZIKONYV

KJK-KERSZOV Jogi és Uzleti Kiado
Kft., Budapest, 2000. 524 p.

A vezetési tanacsadas segiti a
szervezetet céljai elérésében, prob-
[émai megoldasaban, U(j lehet6-
ségek kutatdsaban és a sziikséges
valtoztatasok megvaldsitasaban. A
flggetlen tandcsaddék maér bevalt
maddszereket ismernek, megfelel6
szakmai hattérrel rendelkeznek;
szinte nincs a gazdasagi életnek
olyan teriilete, amelyhez nem kap-
csolodna valamilyen tanacsadoi
tevékenység. A vezetési tanacsadas
dinamikusan fejl6dé szolgaltatasi
terllet, hiszen az élesedd verseny-
ben egyre tobb vallalatnak van
sziksége jol képzett kils6 szak-
ért6kre. A nagyvallalatok tobsége
igénybe veszi a tanacsadok szol-
galtatasait s a jov6ben a kdzépval-
lalkozasok is egyre nagyobb szam-
ban fognak problémaikkal kiilsé
szakért6 tanacsadokhoz fordulni. A
kézikdnyv szerz6i a vezetési ta-
nacsadas jelenlegi szerepér6l és
helyzetérél szdmolnak be.

A kozel hetvenéves mdltra vissza-
tekintd tanacsadas torténetének
attekintése utan a tanacsadas fejl6-
dését befolyasold tényez6ket -
koztuk az informacidtechnolédgia
fejl6dését és a globalizacié kiszé-
lesedését - ismerjik meg. Képet
kapunk a tanacsadasi piac szerep-
18ir6l, a hazai és nemzetkdzi
tanacsadd cégekrdl, valamint az
egyéni tanacsadokrol épplgy, mint
az Ugyfelekrdl, a tanacsadd szovet-
ségekrél, kamarakrdl is. A tanacs-
adas folyamata keretében a kapcso-
I latfelvételrél, a munkatervrél, az
I ajanlatrol, a szerz6désr6l és a
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