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Abstract

,In XXI. century we can not lead with the same methods like in XX. century” said Nicolas
Sarkozy — in this way now we can not use those definitions, expressions and concepts which
were well expressed the management in the XX. century. Studying the management history we
realise, that definitions of earlier times can not be interpretable in our times, only in way if we try
to transform them for the society and economy of today. It is clear that most of old used expres-
sions make basic ground of today used leading standards and ensure their sustainability. All in
all, most of theory of Taylor must to have place in management of today, particulary in develop-
ing and reservation human resource management. It is very exciting to study those expressions
which was created 105 years earlier and belongs to Taylor, so the dissertation emphasizes some
of these definitions and try to suit them to the management of XXI. century.

1. Bevezetés

A ,XXI. szazadban nem lehet a XX. szazadi modszerekkel vezetni” nyilatkozta a valsag
kapcsan Nicholas Sarkozy — ezek szerint a XXI. szazadban nem lehet hasznalni azokat a fogal-
makat, kifejezéseket, meghatarozasokat, amelyek a XX. szazadban egyértelmiien jol kifejezték a
vezetéssel kapcsolatos meghatarozasokat? A vezetés oktatasa és kutatisa kozben egyre inkabb
szembe talaljuk magunkat ilyen helyzetekkel, amikor a jol megszokott kifejezéseink, mar nem
jol fejezik ki, irjak le a ma folyamatait. Kiilonosen igaz lehet ez, ha évszazados tavlatbol tekin-
tiink vissza. Persze a klasszikusokkal mas a helyzet. Az 6 munkassaguk, tevékenységiik évtize-
deken, évszazadokon, generaciok keresztiil hat az utdkorra. Természetesen a kovetd generaciok
gyakran atértelmezik, Ujra értelmezik az igényeknek és a tarsadalmi kérnyezetnek megfeleléen
magyarazzak és kiegészitsék a klasszikusok elméleteit, eredményeit. Nagyon érdekes, hogy az
utokor 105 év torténeti tavlatbol hogyan hasznalja azokat a meghatérozasokat, amelyek a ,, Tay-
lor-i” id6kbdl szarmaznak, amelyeket maganak Taylornak tulajdonitanak. A dolgozat néhany
ilyen fogalmat emel ki és értelmezi a XXI. szazad menedzsmentjére.

2. Tudomanyos vezetés

Taylort az 1991-ben megjelent és mérfoldkonek tartott konyve utan a tudomanyos ve-
zetés atyjanak tartjak. Ezt arra alapozza az utdkor, hogy szamos olyan vezetési elvet fo-
galmaz meg, amelyet a munkaszervezésére iranyulo vizsgalatai eredményeibdl von le.

Taylor munkassagat 1880-ban kezdte (Marosi, 1983), ekkor fogalmazddtak meg benne azok
a gondolatok és fogalmak, melyek mentén egy olyan egyedi vezetési elméletet és modszert fej-
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lesztett ki (taylorizmus), hogy annak alapjaira napjainkban is rengeteg szervezet €piti sajat mii-
kodését. Elképzeléseinek f6 iranyvonala egyrészt a hatékonysagra vald torekvés volt (Fejes,
2003) mégpedig oly mddon, hogy az egyes munkafazisokat elére megtervezik, aminek kovet-
keztében a munkafolyamatokat tokéletesitve a munkds a leggyorsabb és leghatékonyabb mdédon
tudja munkajat végezni (Némedi, 2009). Elképzelései alapjan a munkavallalok bérének noveke-
dése parhuzamosan megvalosithato a kiadasok csokkentésével, csupan megtervezett és megfi-
gyelésre alkalmas helyszint kell biztositani a munkasok szamara, ahol folyamatosan értékelik
ket (Mentés, 2015). Onmagaban a gondolat igen vonzé lehet barmelyik napjainkban is mitkddo
szervezet szamara, azonban a pontos kivitelezéshez sziikségesek a tovabbi, Taylor altal vallott
,»modszerek” és fogalmak. Masrészt célja volt a fizikai munka szervezésének tudomanyos ala-
pokra valé helyezése, aminek egyik f6 alapelve a szellemi és fizikai munka szétvalasztasa, mivel
a fizikai munkasok csupan az eldirt feladatok végrehajtoi, ami tulajdonképpen szemlélete alapjan
nem kiilonb egy gépi tartozektol és 1ényegében csak egy eszkoz a végrehajtas soran — igy tokéle-
tesen megszabhatd annak munkavégzése (Fejes, 2010).

A teriilet masik megkdozelitése lehet akar az eltelt id6 a taylorizmus megjelenésétdl a
napjainkig. 1911-ben megjelent egyik f6 miive — A tudomanyos vezetés alapjai — cimen.
Azota 105 év telt el és Osszesen 5 generacio fedte fel magat. A hatalmas generacios kii-
lonbségeket athidalva Taylor elvei tovabbra is fennallnak és alkalmazasuk sem sziint meg
a mindennapokban csupan atalakult a fogalmak értelmezése.

Tekintve, hogy a Taylor altal megalmodott reformok és fejlesztések teljes mértékben a
szervezeteknél dolgoz6 munkasokkal, azaz a humaneréforras tokével fiiggnek Ossze el-
mondhato, hogy napjaink HR rendszerére is kifejti hatasat szamos hozza fiz6d6 alapgon-
dolat. Konkrétan megfogalmazva legmeghatarozobb céljai Taylor munkassidganak (Tay-
lor, 1911) a kovetkezok:

- A szaktudas embert6l valo elkiilonitése
- A munkafolyamatok tokéletesitése

- A termelékenység novelése

- A hatékonysag fokozasa

- Koltségek csokkentése

- Palyaalkalmassagi vizsgalat bevezetése
- Csoportmunka megsziintetése

- Szabvanyositas

- Szellemi és fizikai munka szétvalasztasa

Az elképzelések dnmagukban is nagy jelentdséggel és jelentéssel birnak, azonban, ha a
XXI. szazadi ember fejével probalunk a kijelentések mogé nézni, akkor azok értelmezése
mas szemsz0gbdl is értelmet nyerhet.

A szaktudas embert6l valé elkiiloniilése tobb oldalrdl is segitette a szervezetek hatékonysa-
gat. Egyik perspektiva mentén azért volt fontos megtenni ezt a Iépést, mert a 19. szazadi munka-
vallaloknak a magasabb bér jellemzOen nem fokozta munkakedvét, elsddleges szempont a 1ét-
sziikséglet kielégitése és biztositasa volt, ezen tul pedig a pihenést részesitették elényben, szem-
ben a 20. szdzad emberével, aki pihenés helyett inkabb a plusz munkat valasztja (Kuczi 2013).
Ez egyben azt is jelentette, hogy az alulmotivaltsagnak koszonhetden a munkavallaloi allomany-
ban nem volt allandésag, a fluktuacionak koszonhetoen pedig megingott a folyamatok elvégzé-
sének hatékonysaga mivel a kulcsemberek valtakozasa is ugyan ugy jelen lehetett a kialakult
helyzetben, mint az altalanos képességekkel rendelkezé munkavallaloké. S6t, abban az esetben,
ha egy munkavallald tal nagy egyéni tudassal rendelkezett képes volt a gyartds mindségét is
befolyasolni, akar hatraltatni (Taylor 1911). Megoldasként a fluktuacio kezelésére Taylor a pa-
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lyaalkalmassagi vizsgalatok bevezetését szorgalmazta, aminek kdszonhetéen egy megalapozott
kivalasztasi folyamatot alakitott ki, és a raciondlis kisérletek, elemzések és ergondmiai szem-
pontok szerint, az emberi kifaradast alapul vége keriilt el6irasra a munkavégzés modja (Fejes
2010). Elsédlegesen a tudasmenedzsment kezdetleges elemeit fedezhetjiik fel ebben a gondolat-
ban, aminek 1ényege a tudas aramlason alapszik — amit eldre eltervezett modon sziikséges a
munkavallaloknak atadni az intézményi szellemi toke novelését célozva vele (Sandori 2001).
Ezen til a meghatirozds magaba foglalja a szervezet tudasmozgodsitdo képességének modszeres
és szervezett fejlesztését a teljesitmény novelése érdekében (Tomka 2005). Masrészt pedig a
toborzas kivalasztas tudatos és elére meghatarozott formajat alapozta meg az eljaras bevezetésé-
vel, ami nem mas, mint az emberi er6forras menedzsment egyik résztevékenysége, mely sordn a
szervezet egy megiiresedett, vagy kialakult munkakor betoltésére torekszik (Daruka 2015). A 20.
szazad felé kozeledve azonban az emberek munkahoz valé hozzaallasa egyre inkabb valtozik és
egyszerre prioritast élvez a pihenéssel szemben — igy alkotta meg Taylor a homoeconomicus
fogalmat — amivel kijelenti, hogy az ember egy olyan racionalis Iény, melyre legnagyobb hatast
az anyagiakkal lehet gyakorolni, leginkabb ezzel motivalhato cselekvésre. Ezen til azt is vallotta,
hogy az emberek gyakran irracionalis viselkedése az onfegyelem hianyaval fligg 0ssze — igy
kezdett mind inkabb elterjedni a tulzott vezet6i ellendrzés — amit csakis a masok altal 1étrehozott
kontrol segithet helyreallitani (Argang et al 2012). Ezen gondolatok megfogalmazasaval tobb,
napjainkban elterjedt tudomanytertilet alapjait is megteremtette nem feltétleniil célzott szandék-
kal, tobbek kozott az dsztonzésmenedzsmentet s a teljesitménybérezést, ami a munkavallalok
motivaciojat igen meghatarozza egy munka végzése soran. Elképzelése alapjan a teljesitményt
egyénileg kell el6iri, aminek teljesitésétdl fligg a megszerezhetd bérezés — ez egyet jelentett a
csoportmunkak megsziintetésével, mivel azt allitotta, hogy az egyéni ambiciok taplalasa sokkal
inkdbb 6szténdz, mint a k6zos munka (Fejes 2010). Az 6sztonzésmenedzsment f6 célja napja-
inkban egy olyan 0sztonzési stratégianak, politikanak, gyakorlatnak és rendszernek a kialakitasa,
megszervezése és alkalmazasa, amely segiti a szervezet céljainak elérését a megfeleld, szervezet
szamara sziikséges emberek megszerzésével, megtartasaval és motivalasaval. Része a javadal-
mazas (bér és kiegészit6 juttatdsok — homo economicus alapjan), ami Gsszhangban van a bet6l-
tott szereppel, feladattal és az elvégzett munkaval, ezen tul az el6léptetések, a jovokép, a munka-
kor gazdagitas, a rugalmas munkarend, a karrierlehetdségek, a képzések, stb. — mely megcafolva
a raciondlis embertipust elorevetitve annak egyéb, anyagi javakon tuli igényeit is (Fabian 2008).
A teljesitménybér egy olyan bérformat jelent, melyet akkor fizetnek ki, ha valamilyen elére
megadott teljesitmény kovetelmény bekovetkezik, am napjainkban nem a leginkabb elterjedt
bérforma, sokkal inkabb gyakori az idobérezés — fizikai munkasok esetében orabérben, a nem
fizikai dolgozodkat pedig jellemzéen havibérben részesitik a munkaltatok (Poll6 2016).

3. Tudomanyos munkaszervezés

Ha alaposabban attanulmanyozzuk Taylor legfontosabb miiveit a példaul a Shop ma-
nagement (1905) és a Scientific management (1911) képében, akkor jol lathatjuk, hogy a
tudomanyosnak tekintheté modszerek elsé sorban a munkavégzés hatékonysaganak javita-
sara iranyultak, ezért Taylort a tudomanyos munkaszervezés klasszikusanak tekintik.

Alapjaiban tekintve a Taylori id6szak meggy6zddése, hogy a munkat olyan tudoma-
nyos alapon kell megszervezni, ami nem engedi meg a munka helytelen elvégzését, mivel
olyan pontos leirast ad annak minden egyes mozzanatarol, ami egy tokéletes folyamat
kialakitasahoz vezethet. A folyamat legmeghatarozobb része az egységesités és szabva-
nyositas, ide értve a szerszamokat, késziilékeket és munka eldirasokat. A miiszakilag meg-
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tervezett gyartast tovabba irasban kell rogziteni, ami a miivelettervet jelentette (Fejes
2010). Ezen torekvés minél teljesebb megvaldsitasa érdekében keriilt elétérbe és kialaki-
tasra a mozdulatok elemzése és az idomérés a munkafolyamatok végzésekor. Ez az elkép-
zelés a napjainkban alkalmazott mindségiranyitas szemlélet kiindulopontjat is jelentheti,
melyen beliil a leanmenedzsment képviseli a gondolatot a mai modern felfogasban, ahol a
cél szintén a folyamatok tokéletesitése. A ,,MinOségiranyitasi rendszerek. Alapok és szo-
tar” ciml szabvany 3.2.8. pontja szerint a mindségiranyitds egy olyan &sszehangolt tevé-
kenységet foglal magaba, mely a szervezet vezetésére €s szabalyozasara, a mindség szem-
pontjai szerint alkalmas — részét képezi a mindségpolitika, a minéségcélok, a mindségter-
vezés, a mindségszabalyozas, a mindségbiztositas és a mindségfejlesztés (Varga 2016). A
leanmenedzsment réviden dsszefoglalva pedig nem mas, mint egy olyan munkafolyamat
tokéletesito eljaras, amely segitségével kevesebb alkalmazottal, kevesebb eszkozzel, keve-
sebb id6 alatt, kevesebb helyet felhasznalva, azaz kevesebb erdforrast igénybe véve nyuj-
tunk a vevonek tobb értéket (Losonci 2010). Ezzel a vezetési stratégiaval kiteljesedni lat-
szik napjainkban a Taylori elképzelés a hatékonysag és a koltségesokkentés tekintetében.
Masrészt, az idéelemzés és mozdulatelemzés egy hosszabb iddigényli megfigyelésen
alapszik, melyet irasban kivanatos rogziteni — igy leginkdbb a munkakoér elemzéssel, mun-
kakor és feladatkor kialakitasaval parhuzamba helyezve lehet értelmezni a mai felfogas
szerint. A hazai gyakorlatban a munkakdrok alkotjak a jol miikodé HR rendszerek alapjat,
a munkakorok részletes leirdsan, a varatlan valtozasok lekdvetésén alapszik az emberi
er6forras minden egyes eleme (Kiirtosi 2011:67). Az egyik legaltalanosabban elfogadott
felfogas szerint a munkakorelemzés egy olyan szisztematikus folyamat, amely soran az
adott munkakorre leginkabb jellemzd feladatokat, felelosségeket, a munka tartalmi és kor-
nyezeti informacioit gyljtjiik egy csokorba és elemezziik ki, illetve azokat irasban is rog-
zitiink. Tehat ,,a munkakorelemzés a munkakérok tanulmanyozdasabol, az azokra vonatko-
20 adatok gyiijtésébdl és a munkakorok leirdasahoz és igényeihez sziikséges véleményalko-
tasbol allo, rendszerezett folyamat” (Gyokér 2005:15). A rendszer célja tulajdonképpen
ugyan az, mint az idomérés és mozdulatelemzésé volt, a munkafolyamatot kivanja ele-
mezni és olyan modon leirni, ami segit a hibatlan elvégzésben. Végeredménye a munka-
kori leiras, amely dokumentum elkészitését torvényi szabalyozas is koti és magaba foglal-
ja a munkakorrel kapcsolatos fobb feladatokat, melyek elvégzéséért az adott munkavallald
a felelds (Kartyas 2013). A munkakor elemzések masik fontos részeredményét a munka-
kori specifikaciok adjak, melyeket gyakran neveznek még munkakorprofilnak (tiikoérnek),
vagy személyspecifikacionak, angolul: ,.job specification” néven ismert. Azt mutatja meg,
hogy egy munkakor sikeres betdltéséhez milyen tapasztalatok, képességek, készségek és
ismeretek sziikségesek minimum szinten (Piros 2008). A munkakori leiras egyik kiegészi-
t0 dokumentuma tehat a munkakdri specifikacio, mely abban segit alkalmazoja szamara,
hogy az adott munkakorre vagy feladatkorre a leginkabb alkalmas munkavallalot tudja
kivalasztani. Dessler (2013) szerint a munkakori specifikacio lehet akar a munkakori leiras
része, vagy 6nallé dokumentumként is alkalmazhatjuk. Legfobb elénye ebben az esetben a
rovid, tomor Osszefoglalas a pozicioval kapcsolatosan leginkabb sziikséges tényekrdl és
informaciokrol. A rendszer tovabbi kiegészité dokumentuma a kompetencia modell, mely
nem csak a minimum szinten ismerni koteles képességeket ¢s készségeket foglalja maga-
ba, hanem az 0sszes, pozicioval kapcsolatosan fontos készséget is. A munkakori rendszer-
rel parhuzamban a kompetencia-modell képezi a HR rendszerek stabil alapjat. Tulajdon-
képpen jelentdsége minden munkavallalora kiterjed altalanos értelemben. Fogalom meg-
hatérozasa szempontjabdl tobbféle megkozelités is 1étezik. Egyrészt elmondhato, hogy ,,a
kompetencia-modell a munkavallalot, a szervezetet és a munkakort (poziciot) 0sszekotd
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keretrendszer, amelyben a munkakdrokhoz meghatarozott kompetenciaelvarasok és az
egyéni kompetenciakészlet kozotti megfeleldség realizalodik (Szabo 2014:22). ,, 4 kompe-
tencia-modell a munkakori kompetencidk részletes leirdsa, minden olyan kompetencidt
tarta/maz, amelyek sziikségesek a munkavallaloknak annak érdekében, hogy hatékonyak
legyenek a munkakériikben” (Mansfild 1996).A leirasok alkalmazasa nem csupan a kiva-
lasztés, de a toborzas folyamataban is nagy segitséget nyUjtanak a szervezet szdmara, nem
is beszélve a teljesitmény év kozbeni értékelési rendszerének tamogatasarol. A teljesit-
mény értékeléshez jo kiindulopont a munkakor, a munkakor elemzés €s tervezés valamint
maga a munkakdri leiras is, ezen tul pedig a vallalati kompetencialista vagy kompetencia-
szotar. A teljesitmény értékelés soran rend szerint kontextusba keriilnek a jovocélok és az
ezekhez sziikséges motivalo tényezok — tehat a munkakorok kozvetve az 0sztonzési- és
fejlesztési rendszerre is kifejtik hatasukat (Lepp 2014). A tudomanyos munkaszervezés
tehat Gsszességében nem mas, mint egy gyakorlati titon jol hasznosithaté HR stratégia
mely magéba foglalja az iizleti célok megvalositasahoz sziikséges mennyiségl, képzettsé-
gli, 0sszetételli munkaerdigényt, és ezt a munkaerdt hatékonyan és humanusan alkalmaz-
zuk, megtartsuk és motivaljuk (Bittner 2002). Osszefoglalja tehat mindazon elemeket,
melyek hozzajarulnak a szervezet sikerességéhez és a humaner6forrassal kapcsolatosak.

4. Osszefoglalas

Osszefoglaloan elmondhat6, hogy a Taylor altal egykor megalkotott fogalmak, mod-
szerek és normak, habar nem sz6 szerint értelmezve, de a mai kor gyakorlatdhoz is illesz-
kednek ¢és tokéletesen implementalhatdak. Egyértelmiien megallapithato, hogy a 105 évvel
korabban megalkotott elképzelések a vezetéssel kapcsolatosan, mint példaul a mozdulat-
elemzés, palyaalkalmassagi vizsgalat, vezetdi ellendrzés, teljesitménybér, munkafolya-
matok egységesitése, stb. az adott korban sajatos jelentdséggel birtak, melyek mai szem-
mel nézve nem teljesen alkalmazhato modszerek. Azaz, ahogy Nicholas Sarkozi is mondta
a ,,XXI. szazadban nem lehet a XX. szazadi modszerekkel vezetni”, am a klasszikus tu-
domanyos elveket kutatok altal megalkotott normak lényegi értelmezése megmaradt és
tovabbra is szilard alapot adnak a modern vezetési modszerek fenntartasanak. A Taylori
elméletek nagy részének tehat helye van a kortars menedzsmentben, kiilondsen az eltérd
HR funkciok kialakitdsaban és fenntartasaban, megalkotasuk sziikségszerti volt a napja-
inkban alkalmazott rendszerek kiépitéséhez és fenntarthatésaguk biztositasdhoz.
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