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ABSTRACT

When assessing theories of organizations, we have to take into consideration the context
they were born in. Frederick Winslow Taylor’s work is evaluated by some writers as out-
dated, irrelevant and unusable in the 21* century. The aim of the article is to prove otherwise.
In the appraisal, we have to take into consideration the time and place where the theory was
born and its high relevance at the turn of the century in the United States. We can detect Tay-
lor’s values, their approach towards efficiency, standardization, and control for example in
today’s popular improvement methods of mass production, such as the Toyota production
system, or the lean management system. Taylor's ideas serve as a basis for all organization
theories that use the objectivist approach towards epistemology, such as the classical theor-
ists, the contingency approach towards organization theory, or even agency theory.

Minden elmélet keletkezésében szerepet jatszik az a tarsadalmi €s technologiai kor-
nyezet, amelyben megfogalmazzék. Az elméletek megalkotoira hatdssal vannak annak a
tarsadalomnak a jellegzetességei ahol ¢lnek, tobbek kozott a természettudomanyok és a
tarsadalomtudomanyok fejlettségi szintje. Igen kevés elméletrél mondhatjuk el, hogy a
maga idejében forradalmi eszméket fogalmazott meg és alapjaiban befolyasolta a szerve-
zetelmélet és a menedzsment fejlddését (Buchanan—Huczynski, 2010). Az az elmélet,
amelyet scientific managementnek neveziink ilyen, a szervezetek ¢életét alapjaiban meg-
valtoztatd eszme, annak ellenére, hogy értékelése a mai napig heves vitakkal folyik.

E cikk célja, hogy kritikus szemmel értékelje ezt a gondolati rendszert. €s bemutas-
sa, annak ellenére, hogy a 21. szdzadban sokan tilhaladottnak tekintik Taylor elméletét
¢s a scientific management gyakorlatat; ez az elmélet képezi az alapjat minden poziti-
vista és a racionalitas elve alapjan all6 modern szervezet elméletnek és gyakorlatnak.

1. Szervezetelmélet — gyakorlatias tudomany?

A kérdés megfogalmazasa onmagaban hordozza annak feltételezését, hogy a szerve-
zetelméletet altaldban nem szoktak gyakorlatias tudomanynak tekinteni még a menedzs-
mentet tanitd oktatok sem. A szervezetelméletek olyan tarsadalom és viselkedéstudoma-
nyi elméletek, amelyeket arra hasznalhatunk, hogy megértsiik a formalis és informalis
szervezetek miikodését (Hatch—Cunliffe, 2006). Kieser (1995) még egyszeriibben fogal-
maz: szerinte a szervezetek magyardzata és megértése a szervezetelméleti kutatasok fel-
adata. Amikor kiilonbséget kivanunk tenni a szervezetelméletek és a szervezeti viselke-
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dés kozott akkor tapasztalhatjuk, hogy sok esetben azonos fogalmakat magyaraznak.
Mindkét tudomanyagban foglalkoznak példdul a szervezetek felépitésével, a hatalom
természetével, a dontések €s a konfliktusok jellegzetességeivel. A kiilonbség a vizsgalat
szintjében ¢s az eredmények alkalmazasaban van. A szervezeti viselkedés altalaban mik-
ro-szinteken az emberi viselkedés jellegzetességeivel foglalkozik, a szervezetelméletek
mezo- ¢s makroszinteken inkédbb az emberi viselkedés kovetkezményeit vizsgaljak. Ez a
vizsgélat allando visszacsatolassal miikodik: azt is kutatjak, hogy a szervezetek felépité-
sének ¢és mikddésének jellegzetességei hogyan befolyasoljak az emberek viselkedését és
ennek milyen visszahatasa lesz a szervezetek kialakitasara és miikddésére.

Ronald Coase 1937-ben tette fel azt a kérdést, amely szdmtalan kutatis és tudoma-
nyos eredmény kiinduldpontja lett: ,,Miért van sziikség egyaltalan szervezetekre?”
(Coase, 1937). Erre a kérdésre az egyik valasz az is lehet, hogy az emberi tarsadalom
fejlodése szervezetek 1étezése és hatékony miikodése nélkiil elképzelhetetlen. Amikor a
felfogasok eltéréseibe. Az egyes szerzok sajat elméleti felfogasuk szerint definialjak
ezt a fogalmat, kezdetnek itt Robbins—Barnwell meghatarozasat fogjuk hasznalni:

A szervezet tudatosan iranyitott tarsadalmi egység, amelynek vannak hatarai és
viszonylag folyamatosan miikédik azért, hogy tagjai k6zos céljaikat megvalosithassak™
(Robbins—Barnwell, 2006).

A szervezetelmélet a szervezetek 1étének és miikodésének tulajdonsagait vizsgalja
mind leir6 jelleggel — empirikus kutatasok alapjan magyarazza a jellegzetességeket —,
mind eldird jelleggel, tanacsot ad, hogy milyen legyen a kérdéses szervezet. A szervezeti
viselkedés mint tudomanyag szoros kapcsolatban van a szervezetelmélet tudomanyaval,
mivel a vizsgélat targya azonos: az emberi viselkedés €s a szervezeti struktira kapcsola-
ta. A kutatasok kimenete is lehet hasonld; a menedzsment gyakorlatinak fejlesztése.
Amikor Taylor munkéssagat tanulméanyozzuk ez a kapcsolat igen szoros, amit példaul az
oktatasban is megfigyelhetiink. Nincsen olyan menedzsment, vagy szervezeti viselkedés
tankonyv, mely ne emlitené a scientific managementet valamilyen szempontbol.

A szervezetelméletekben szadmos tudomdanyfilozéfiai megkozelitést hasznalnak,
Taylor munkassagnak értékeléséhez a pozitivista alldspontot fogjuk alkalmazni.

A pozitivista alapon 4ll6 szervezetelméletek azt feltételezik, hogy van olyan valo-
sag, amely a kutatotol fliggetleniil 1étezik. Ez a valosag megfeleld6 modszerekkel meg-
ismerhetd, €és pontosan leirhatd. Akkor ,,ismeriink” valamit, amikor az elméletet tesz-
telni tudjuk azokkal az empirikus adatokkal, amelyeket a megismerendé valdsagrol
gyljtottiink. Azt a tudast, amit igy megszereztiink felhasznalhatjuk arra, hogy megval-
toztassuk és fejlessziik a vilagot (McAuley, et al. 2014). Noha ez a megkozelités igen
leegyszeriisiti a megismerést, é¢s nem is mindig alkalmazhato, Taylor esetében innen
fogunk elindulni, mivel az 6 viladglatasa és filozofidja is ezen alapult.

2. A taylorizmus kontextusa
Frederick Winslow Taylor 1865-ban sziiletett egy jomoda pennsylvaniai kvéker

csaladban. Az abban az id6ben a jomodu csaladokban szokdsos neveltetést kapta, ta-
nult és utazott Eurdpédban, ¢és csaladja elvarasanak megfelelden ligyvédnek késziilt. A
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kvéker ¢letfelfogas és latdsmod, és altalanos miiveltsége jelentds hatast gyakorolt ké-
sObbi gondolkoddsmddjara. Az emberbarati ¢letfelfogas, a szorgalmas munka ¢és a szi-
goru szabalyok kovetése az ¢letben mind fellelheté Taylor elméletében. A kvékereket
»természetes kapitalistaknak™ is nevezik. A vallas kdvetdit jobban érdekelte a tarsa-
dalmi reform, mint az iizlet, mégis példaul a Barclays és Lloyds bankot ¢és a Clarks
cipdgyarto vallalatot is kvékerek alapitottdk (Jackson, 2010). Ebben a hitvilagban fon-
tos, hogy az ember a sajat ¢letét gy ¢€lje, hogy példat mutasson a tobbieknek, €s a cse-
lekedetek tobbet mondanak, mint a szavak (Quakers, 2009).

Taylor elképzeléseit az emberekrdl ezen kiviil azok az élmények is befolyasoltak,
amelyeket akkor szerzett, mikor munkasként dolgozott 1878-t6l a Midvale Steele-nél.
Mikdzben dolgozott, esti iskolaban mérnoki diplomat szerzett, és a vallalatnal fomér-
nokké Iéptették eld. A menedzsment irodalomban sokszor igy emlitik munkassagat,
hogy nem vette figyelembe az emberi tényezOt, mert nem ismerte és nem torédott az
emberekkel (Frederick Winslow Taylor, 2009). Ennek azonban az ellenkezéje igaz, a
véleményét a sajat tapasztalatai tdmasztottdk ald. A képzetlen munkasrdl igen egyér-
telmi véleménye volt, és a negativ hangsulyt az okozta, hogy sokdig ott dolgozott ko-
zottik.

A 19. szazad végén és a 20. szazad elején indult gyors fejlodésnek az ipari termelés
a vilagon, igy Amerikaban is. Ekkor jottek Iétre a nagyvallalatok, amelyek képesek
voltak a tomegtermelésre (Ford 1903-ban alapitotta a Ford miiveket) (Huczynski—
Buchanan, 2013). Anglidban a 19. szazad végére a gyarak méretének ndvekedése mar
nem tette lehetdvé, hogy a vallalkozo6 sajat maga, személyesen ellendrizze és feliigyelje
a munkdsait. Noha az alvallalkozéi szerzodések kinaltak megoldast erre, a tulajdono-
sok egyre gyakrabban menedzserekre biztdk a munka megszervezését és feliigyeletét
(McAuley et al, 2014). A tulajdonos és a menedzser egyre kevésbé volt ugyanaz a
személy (Berle—Means, 1932).

A gyari termelés korai szakaszaban a munkafolyamatot teljes mértékben képzett
szakmunkdsok végezték, akik még a szerszamaikat is sajat maguk allitottdk eld. Hosz-
szu évekig tartott, amig megszerezték a megfeleld képzettséget, és tapasztalatot. Mivel
mar a tanulasi folyamat is hosszt ideig tartott, ilyen képzett szakmunkas kevés volt, a
gyarak novekedésével egyre nagyobb lett a munkaeréhiany. A korszak gyari munkd;ja-
ra igen jellemzo6 volt a munkassal valé rossz banasmod, naponta 10 vagy még tobb
oran keresztiil kellett dolgozniuk nagyon rossz koriilmények kozott. A 19. szdzad vé-
gén tobb munkahelyi baleset tortént Amerikdban, mint barmelyik masik ipari orszag-
ban. A ndk lényegesebben kevesebb bért kaptak, mint a férfiak, és a gyermekmunka
megszokott volt, szintén alacsonyabb bérért, mint a férfiaké, azért, hogy alacsonyabbak
legyenek a koltségek. A gyermekek is napi 10 vagy tobb orat dolgoztak és sokan vesz-
tették életiiket vagy sériiltek meg munka kdzben. A munkaltatok ritkan ajanlottak fel
karpotlast, ha egy munkds megsériilt a munkahelyen (Working..., 2017). A 20. szazad
fordulojan Europabdl igen sok bevandorld keresett munkat Amerikéban, a nagyvaro-
sokban. Ezek a bevandorlok nem voltak képzettek, nagyon szegények voltak, és sok-
szor még angolul sem beszéltek. Sok olyan munkakeresd is volt, akik Amerika mezo-
gazdasagi régidibol jottek, szintén képzetleniil. Ezeknek az embereknek munkat kellett
adni, és a munkajukat 0gy kellett megszervezni, hogy hatékony legyen. Mindezeket a
problémakat nem elvek, vagy tudoméanyos ismeretek alapjan probaltak megoldani,
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hanem tapasztalati uton, vagy akar er0szakkal is. A munkasok a maguk modjan probal-
tak az ¢életiiket konnyebbé tenni, ami nemcsak a gépek szétromboldsat jelentette egyes
sztrajkok idején, hanem a szandékosan kevesebb munkavégzést is. A munkavégzés
szandékos lassitasanak, vagy gyenge intenzitasanak Taylor tobb tényezdben latta az okat;
egyrészt abban, hogy a munkésok féltek attol, ha emelkedik a termelékenység, akkor
kevesebb ember sziikséges, és elbocsatjak dket, masrészt pedig abban, hogy a menedzse-
rek nem tudtak a munkdsokkal banni, és nem tudtdk 6ket iranyitani, a munkasok pedig
meghatarozhattdk a munkamodszereiket. Ezek a modszerek — mivel nem mindenki volt
szakmunkas — legtobbszor nem voltak haté¢konyak csak megszokottak. Ebbe a kornye-
zetbe érkezett Taylor, és a scientific management (Huczynski—Buchanan, 2013).

3. A taylorizmus céljai és rovid kritikaja

Taylor 6 céljat a ,,The Principles of Scientific Management” kdnyvében a kovetke-
zOképpen fogalmazza meg: ,,A menedzsment fo célja a maximalis jolét biztositasa min-
den munkaltato szamdra, osszekétve a maximalis jolét biztositasaval minden dolgozo
szamara” (Taylor, 1911, a szerzd forditasa). Ezt a maximalis jolétet a kdvetkezd harom
tényezo részletes kidolgozasaval és alkalmazasaval akarta elérni:

e hatékonysag biztositdsa, minden munkas érje el a maximalisan hatékony termelést,

e kiszamithato legyen a munka és az eredménye is,

e fontroll elérése, a menedzsment legyen képes a munkasok tevékenységét iranyi-

tani, ellendrizni, legyen fegyelem, és a menedzsment dontései legyenek megvalo-
sithatok (Huczynski—Buchanan, 2013).

Mindezt Taylor tudomanyos modszertan hasznélataval 6hajtotta elérni; elészor a hi-
res id6- és mozdulatelemzés modszerét hasznalva, Gjratervezve a munkas munkajat. O
¢s tanitvanyai meg voltak gy6zddve, hogy a sok empirikus megfigyelés és az abbol
vald kovetkeztetések levondsa tudoméanyos moddszertan. Kritikusai, koztik Kieser
(1995) is megallapitjak, hogy a ,,scientific management elmélet nélkiili tudomany”.
Taylor médszerei nem voltak tudomanyosak, tobb okbdl, az egyik legfontosabbként az
elmélet hidnyat emlithetjik. A tudomanyos elmélet olyan fogalmi eszkdz, amely hoz-
zasegit a vildg megismeréséhez, meghatarozza, osztalyozza ¢és kauzalis dsszefliggések
alapjan magyarazza a vilagot. Leir6 és magyarazo jellegli, meghatarozza, hogy az alta-
la vizsgalt Osszefiiggések milyen koriilmények kozott miikodnek, és milyen moédon
(McAuley et al, 2014). Noha Taylornak volt feltételezése a szisztematikus munkalassi-
tasrol és a hatékonysag hianyanak okardl, ezek a feltételezések nem voltak egy Ossze-
fliggd ok-okozati viszonyokat részletesen feltaro, kidolgozott elmélet részei. Amikor
olvassuk a ,,Principles of Scientific Management”-et meglepddiink az ir6 éleslatasan és
elvei érvényességén, de valoban hidnyzik a mélyebbre tekintd oksagi kapcsolatok be-
mutatdsa. A scientific management négy alapelve vitathatatlanul meghatarozta a szer-
vezetekben a munkavégzés megszervezésének modjat; a ,,legjobb mddszer” megtalala-
sa a mai napig a menedzsment utolérhetetlen alma.

A munka megszervezésének kidolgozdsa még nem szervezetelmélet, nem is me-
nedzsment elmélet, hanem mindennapi gyakorlat. A taylori elvek meghatarozzak, ho-
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gyan kell a munkat a leheté leghatékonyabban elvégezni, ¢s ehhez milyen lépések
sziikségesek. Elvi tanacsot is ad ehhez a scientific management négy alapelvében:

»Eloszor: Tudomanyos modszert kell kifejleszteni az ember munkdjanak minden
eleméhez, ezzel kell helyettesiteni a régi hiivelykujj szabalyt.

Masodszor: Tudomanyosan ki kell valasztani, azutan képezni, tanitani és fejleszteni
a munkast, noha a multban ¢ valasztotta meg a munkdjat és tanitotta be ra magat,
ahogyan tudta.

Harmadszor: Lelkesen egyiitt kell miitkodni az emberekkel, annak biztositasara,,
hogy minden munkat a kifejlesztett tudomanyos elveknek megfeleloen végezzenek.

Negyedszer: Majdnem egyenld lesz a munka és a felelosség megoszldasa a menedzs-
ment és a munkasok kozott. A menedzsment atveszi mindazt a munkat, amire 6k alkal-
masabbak, mint a munkasok, mig a multban a munka szinte minden része és a felelds-
seg nagyobb része is a munkdsokra harult.” (Taylor, 1911, a szerzd forditasa).

Ezek munkaszervezési elvek és nem elméleti elgondolasok arrdl, hogyan miikodik,
vagy hogyan kellene miikddnie a szervezetnek. Taylor elveket fogalmaz meg, melyek
ugyan a mai napig megkérddjelezhetetlenek, az ok-okozati osszefliggések vilagosnak
tlinnek, és a maga idejében miikddtek is, de nem képeznek Osszefiiggd logikai keret-
rendszert. Mindezen fenntartasokkal egyiitt Taylor az a személy a menedzsment torté-
netében, akinek a hatdsa a mai napig érezhetd, és akinek az elvei és gondolatai a leg-
modernebb menedzsment gyakorlatban és szervezetelméleti elemzésben szinte valto-
zatlanul fellelhetdk.

4. Az utédok — néhany példa a menedzsmentben

Az utddok keresésénél hasznos, ha eldszor készitiink egy rovid listat azokrol az el-
vekrol és modszerekrdl, amelyek Taylor idejében forradalminak szamitottak. Ez a lista
onkényes, nincsen benne rangsor, azokat az elemeket tartalmazza, amelyeket az iroda-
lom gyakran emlit.

e [do- és mozdulatelemzés,

¢ A munkafolyamat kis, kdnnyen megtanulhat6 és elvégezhetd elemekre valo szét-
bontasa,

A munkafolyamat hatékonysagi elvek alapjan valo Gjratervezése,
A munkas gondos kivalasztasa a megfeleld feladatra,

A munkas betanitdsa és folyamatos ellendrzése,

A ,funkcionalis kozépvezetés” ,,functional foremanship”,

Szoros ¢€s személyes (intimate, personal cooperation) egyiittmiikédés a me-
nedzsment és a munkasok kozott,

Osztonzési rendszerek,

Teljesitményfokozas,

A ,legjobb modszer” ,,one best way”,

Standardizalt munkafolyamat, munkakoriilmények és termék,
Hatékonysag és takarékossag.
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Ha végignézziik ezt a listat, azonnal felismerjiik a mai menedzsment egyes gyakran
hangoztatott elveit és 21. szdzadi gyakorlatat. A listaban szereplé munkaszervezési
elvek, a munkafolyamat kis részekre vald bontdsa, a munkas betanitasa ¢s ellendrzése
mindennapi gyakorlat az autogyartasban. Ezek az elvek a futdszalagon végzett munka
alapjat képezik. Spear és Bowen (1999) a kovetkezd négy alapszabalyt nevezi meg a
Toyota termelési rendszerérdl irott cikkében:

1. Minden munkat magas szinten eldre meghataroznak a tartalom, munkavégzési

sorrend, 1d6zités és eredmény fliggvényében.

2. Minden beszallitoi és fogyasztoi kapcsolatnak kozvetlennek kell lennie, €és egy-
értelmii igenld vagy nemleges modon kell kéréseket kiildeni és valaszt adni a ké-
résekre.

Minden termék ¢€s szolgaltatas Gtvonala egyszerti és kozvetlen legyen.
4. Minden fejlesztést a tudomanyos modszerekkel 0sszhangban kell végezni egy
tanar segitségével a szervezet lehetd legalacsonyabb szintjén.

(98]

A felsorolt elveket akar Taylor is leirhatta volna, a Toyota vallalat eredményes mii-
kddése bizonyitja, hogy a scientific management gyakorlata a 21. szazadban is miiko-
dik és koltséget takarit meg.

A lean management, ahol nemcsak a folyamatos fejlesztés a cél, hanem minden
olyan tényezd: munkavégzési vagy munkaszervezési gyakorlat, felesleges pazarlés
megsziintetése szintén Taylor elvei tovabbfejlesztésének is tekinthetd. A kaizen 5S
rendszere:

e Sort — valasszuk ki a sziikséges anyagokat és ne legyenek felesleges anyagok a

munkahelyen;

e Straighten — minden anyag és eszk6z a megfeleld helyen legyen, hogy barki

azonnal megtalalhassa és hasznalat utan vissza is tehesse oda;

e Shine — legyen tisztasag a munkahelyen ¢€s az eszkozok is legyenek tisztak;

e Standardize —rendszerezett munka az el6z6 3S-t rendszeresen ellendrizziik;

e Sustain — fegyelem a fenti elveket be kell tartani és allanddan fejleszteni

(Kanbanchi, 2017).

A lean management elveit hasznalta a Jefferson Pilot Financial vallalat is, ami a
lean elvek rugalmassagat is bizonyitja, nemcsak a termelésben, hanem a szolgaltatas-
ban is alkalmazhatok (Swank, 2003). A lean management sem a tokéletes termelési
rendszer, de eldirasszert alkalmazésa sikeressé teheti a vallalatot, aminek bizonyitéka
példaul a Toyota.

Taylor kritikusai azt allitjak, hogy az embert géppé ,,degradélta” és nem foglalko-
zott az emberi igényekkel. Ilyenkor azonban nem veszik figyelembe, hogy ebben a
termelési rendszerben az atszervezett munkat végz6 munkas lényegesen tobb fizetést
kapott, mint eléz6leg. Taylor 33%-kal felemelte a munkas fizetését, azzal az érvvel,
hogy hatékonyabban dolgozik és jobb a termelékenység. A profit is magasabb volt,
tehat a magasabb fizetés nem okozhatott gondot a tulajdonosnak —legalabb is Taylor
szerint (Taylor, 1911; Huczynski—Buchanan, 2013). A dolgozdk kivélasztasanal alkal-
mazott elvei visszakdszonnek az emberi eréforrdas menedzsment mai gyakorlatdban,
amikor azt mondja, hogy a munkas olyan munkat végezzen, amire képes, és gondosan
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kell kivalasztani a dolgozdkat (Taylor, 1911). Amikor a menedzsment ¢és a munkasok
»lelkes” (enthusiastic) egyiittmiikddésérdl beszél, azonnal felmeriilhet a ,,labor relati-
ons” mai gyakorlata, ahol ugyanez lenne a cél, hogy a vezetés és a dolgozok hasonldéan
gondolkodjanak, és k6zos célokban egyezzenek meg.

5. Az utédok — néhany példa a szervezetelméletben

A racionalités alapjan gondolkodo pozitivista szervezetelméletek, igy a:

o klasszikusok, mint: Weber, az emberi tényezdét hangsulyozd elméletek (Elton
Mayo), Chester Barnard,

e kontingencia elmélet;

e a posztmodern, mint torténelmi szakaszban keletkezett elméletek (McAuley, et
al. 2014).

Valamennyien ugyanazokat az elveket és szervezetalakitasi filozofiat képviselik, mint
annak idején Taylor. A szervezet 1étezésének értelmét is ugyanabban latjak. A szervezet
azért létezik, hogy bizonyos csoportok érdekeit szolgdlja (a tulajdonosokét és a me-
nedzsmentét). A szervezet mikddésének van helyes modja. A mai elemzok €s menedzse-
rek nem merik kimondani a ,,1étez6 legjobb modszer” kifejezést, de minden elmélet és
menedzsment gyakorlat a lehetséges legjobbra torekszik, mely ,.legjobbat” a sajat keret-
rendszere ¢és elvei alapjan hatdrozza meg. A formalis szervezeti struktura a kontingencia
elmélet szerint alapvetden befolyasolja a szervezeti hatékonysagot, és ez altal a profitot.
A ,human relations” mozgalom, még ha Taylor totalis ellenpdlusanak is tiinik, gyakorla-
tilag ugyanazt a filozofiat vallja, elemezziik a munkat, véalasszuk ki rd a legalkalmasabb
embert, €s teljesitmény alapjan jutalmazzuk. Ha ugy gondoljuk, hogy az emberi sziikség-
leteket Taylor figyelmen kiviil hagyta, akkor nem olvastuk el figyelmesen mit irt a ,,Sci-
entific Management”-ben: ,,Az iro egyiitt érez a tulhajszolt munkassal, de meég jobban
sajnalja azokat, akiket nem fizetnek meg megfeleloen.” ,,Minden embert naponta tanitani
kell, és a legbaratsagosabb segitséget kell kapnia azoktol, akik folotte dllnak ahelyett,
hogy az egyik extrém esetben a fonoke hajszolja és erdszakosan banjon vele, a masik
extrem esetben pedig segitség nélkiil magara hagyjak.” (Taylor 1911 a szerzo forditasa).
A Taylor altal el6szor kidolgozott 6sztonzési €s javadalmazasi rendszer, valamint a me-
nedzseri és a fizikai munka szétvalasztasa, tekinthetd az tigynokelmélet altal emlitett
aszimmetrikus informacios probléma megoldasi kisérletének (Langbert, 2017). Mivel a
munkas sokkal tobbet tudott a folyamatrol, és ezt a tudasat visszatartotta, a menedzser (a
megbizd) nem volt képes a megfeleld hasznot megszerezni. A munka mas jellegli meg-
szervezésével, az informacid szigoru csatornazasaval ez az aszimmetria megsziint. Igaz,
ez valdban azzal jart, hogy a szakmunkas tudasa gyakorlatilag sziikségtelenné valt, mert
csak azokat az egyszerli feladatokat kellett elvégeznie, amire betanitottdk. A tudas meg-
szerzése ¢s megdrzése problémat példaul a Toyota termelési rendszere igyekszik kezelni
a folyamatos fejlesztéssel és a munkas folyamatos oktatasaval (Spear, Bowen 1999).

Langbert azt irja, hogy: ,,A taylorizmus atjarja gyakorlatilag az 6sszes menedzsment
gondolatot” Azt kérdezni, hogy mi a relevanciaja olyan, ,,mint azt kérdezni mi volt
Newton ¢és Einstein hatasa a fizikara” (Langbert, 2017). Nincsen még egy olyan gon-
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dolkodd, aki ennyire meghatdrozo lenne a menedzsment és a szervezetelmélet gyakor-
lata szempontjabol, mint Taylor. Munkassaga jelent0ségét gondolatainak hosszl tava
fenntarthatdsaga bizonyitja, érdemes lenne az irodalomban is jelentdségének megfele-
16en kezelni.

FELHASZNALT IRODALOM

Berle, A. A.—Means, G. C. (1932): The Modern Corporation and Private Property New York:
Macmillan Co.

Buchanan, D. A., Huczynski, A. A. (2010): Organizational Behaviour. 7. kiadas, Pearson edu-
cation Harlow England.

Coase, R. (1937): The Nature of the Firm, in : Economica, New Series, Vol. 4, No. 16. pp. 386—
405.

Frederick Winslow Taylor (2009): in: The Economist. letdltve: http://www.economist.com/
node/13051591 2017. majus 11.

Hatch, M. J., Cunliffe, A. L. (2006): Organization Theory, modern, symbolic, and postmodern
perspectives, Oxford University press.

Huczynski, A. A., Buchanan, D. A. (2013): Organizational Behaviour 8. kiadas, Pearson educa-
tion Harlow England.

Jackson, P. (2010): How did Quakers conquer the British sweet shop? letoltve:
http://news.bbc.co.uk/2/hi/uk_news/magazine/8467833.stm 2017. majus 9.

Kieser, A (1995): Szervezetelméletek, Aula Kiado Kft. Budapest.

Kanbanchi (2017): Lean Management letoltve: http://www kanbanchi.com/lean-management
2017. majus 17.

Langbert, M. (2017): What is the relevance of Taylorism today?. letoltve:
https://www.researchgate.net/post/What is_the relevance of Taylorism today 2017. majus 7.

McAuley, J., Duberley, J., Johnson, P. (2014): Organization Theory, Challenges and Perspec-
tives, masodik kiadas, Pearson education Harlow, England.

Quakers (2009) letoltve: http://www.bbc.co.uk/religion/religions/christianity/subdivisions/
quakers 1.shtml 2017. majus 11.

Robbins, S. P., Barnwell, N. (2006): Organisation Theory, Concepts and Cases, Pearson Educa-
tion, Australia, 5. kiadas.

Spear, S., Bowen, H. K. (1999): Decoding the DNA of the Toyota Production System: In: Har-
vard Business Review, September-October.

Swank, C. K. (2003): The Lean Service Machine in: Harvard Business Review October.

Taylor, F. W. (1911): The Principles of Scientific Management, New York, NY, USA and Lon-
don, UK: Harper & Brothers.

“Working Conditions in Factories (Issue).” Gale Encyclopedia of U.S. Economic History. En-
cyclopedia.com. letdltve: http://www.encyclopedia.com/history/encyclopedias-almanacs-
transcripts-and-maps/working-conditions-factories-issue May 10, 2017.

99



