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BEVEZETÉS 

1. A könyv célja 

Az üzleti képzések meghatározó alaptárgya az EMBERI ERŐFORRÁS MENEDZSMENT, mely szakterület a 
következő két alapállításon nyugszik: 

1. Az emberek jelentik az üzleti siker és a szervezeti változásképesség sarokkövét. 
2. Az emberek személyes sikerének, boldogulásának is meghatározó eleme, hogy mennyire értelmes, 

személyes fejlődésüket és anyagi igényeiket kielégítő munkát végezhetnek. 
A tankönyvben a témakör alapfogalmait és eszközrendszerét mutatjuk be, kezdve az új munkatársak 

keresésével és felvételével a képzésük és fizetésük alakításán keresztül karrierjük menedzseléséig. A könyv ezen 
klasszikus HR-témák tárgyalásán túl olyan új témákat is felvet, mint a HR-tevékenységek kiszervezése, a 
távmunka, illetve a munka és magánélet egyensúlyának kezelése. Az eszközök mellett mindig hangsúlyt 
helyezünk annak bemutatására is, hogy az egyes feladatok kapcsán milyen szerepet tölt be a HR-szakértő, a 
vezető, illetve maga a munkavállaló. 

A könyv a nemzetközileg kialakult sztenderdeknek megfelelő témaköröket dolgozza fel, de alapvető célja az 
ismeretek hazai közeghez való illesztése. Több hazai és multinacionális cég segítségével a hazai gyakorlathoz 
illeszkedő HR-eszköz és -rendszer leírásokkal, űrlapokkal, folyamatábrák közreadásával, valós helyzeteket 
bemutató miniesetek és problémahelyzetek bemutatásával támasztjuk alá a könyvben bemutatott koncepciókat. 

A könyvben követett szóhasználat elveit és dilemmáit minél hamarabb érdemes tisztázni, hiszen az irodalom 
és a gyakorlat is szerteágazó ebben a tekintetben. A témakör világszerte elterjedt angolszász megnevezése a 
„Humán Resources Management” (HRM), azaz az „Emberi Erőforrás Menedzsment” (EEM). Magyar- országon 
ugyanakkor az „emberi erőforrás menedzsment” kifejezés elsősorban az elméleti publikációkban fordul elő, a 
gyakorlatban a HR szakterület megnevezés terjedt el leginkább. (Ráadásul a magyar szóhasználat ez esetben 
inkább a „Humán Relation” kifejezésre vezethető vissza, és nem üzleti személetű, hanem inkább a gondoskodó 
HR-filozófiára utal.) Végül is arra jutottunk, hogy a könyvben a két megnevezést (HRM és EEM) azonosnak 
tekintjük, és egymás helyettesítőiként használjuk, annak megfelelően, hogy az adott szövegkörnyezetben 
melyiket érezzük gördülékenyebbnek, megszokottabbnak. Ezzel együtt törekedtünk arra, hogy a címekben az 
emberi erőforrás menedzsment, rövidítve EEM kifejezés szerepeljen. Utalva a helyzet összetettségére 
megemlítjük, hogy a német nyelvterületen elterjedt Personell Management, azaz személyzeti menedzsment 
kifejezés is használatban van… 

 


