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Absztrakt. Magyarorszdgon miikddo- részben német tulajdonban 1évé vdllalat- miikédésébe, hogyan lehet
beilleszteni a japdn kultirdt. A bemutatdsra kerild cikkemben a kiilénb6z6 szervezeti kultira modelleket
tanulmdnyoztam, és pdrhuzamba dllitottam a mi vdllaltunk szervezeti kultirdjdval, hasonlésdgokat és ellentéteket
kerestem. Megvizsgdltam azokat a kornyezeti tényezdket, eréforrdsokat, amelyek hatdssal vannak a gydrtdsra. A
tanulmdnyozds sordn azt is figyelembe vettem, hogy a kiilonb6zé nemzetiségek kultirait, hogyan lehet
osszehangolni, és ezek dsszességében hogyan hat ki a termelésre. A robotok alkalmazdsdnak bevezetését
tanulmdnyoztam, és arra kerestem megolddst, hogyan lehetne a gydrtdst minél gazdasdgossd tenni. Sajnos ugyanis
a népesség folyamatos csékkenése, és a szakember hidny miatt robotokat kell alkalmazni ahhoz, hogy a vevéket
idében, megfelel6 mennyiségii és az elvdrt mindségil druval lehessen kiszolgdlni. A japdn, Toyota-mddszer szerint
csak akkor sikeres automatizdlni egy technoldgidt, ha az legaldbb tizszer van letesztelve, erre azonban- a
rendelkezésre dll6 id6 hidnya miatt- nincs lehetdségiink. Mivel a gydrtdsi paraméterek, a tapasztalatok még nem
megfelel6 mddon alakultak ki, ezért a selejt termék ardnya még magasabb, mint ahol elegendd idé dll a
rendelkezésre, a technoldgia kialakitdsdra.

Abstract. How can the Japanese culture be implemented into the operation of a firm - partly a German property -
working in Hungary. In my presented arcticle I have studied various organisational culture models, and compared
them to the culture of our enterprise, seeking for similarities and contraries. I have studied the environmental
factors and resources which have an effect on our production. During the investigation I have also considered how
can we harmonize cultures of different nations and how it affects the production on the whole. [ have also
investigated the installation of robots, and searched for the solution how we can make our production much more
economical. Due to the persistent decrease of population, and leck of professionals, the use of robots is neccessary to
fulfill the customer requirements in time, with the sufficient quantity and required quality of goods. According to the
Japanese Toyota-method,theautomatization of a technology can only be successful, if it is tested at least ten times,
but -beacuse of the leck of time- we do not have the possibility of it. As the manufacturing parameters and
observations have not developed the proper way, the scrap rate is higher than it is at firms, where is more available
time for the building up of the technology.
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1. Irodalmi attekintés

1.1 A szervezeti kultura a vallalatok életében

A szervezetekben megjelen6 kulturalis elemek vizsgalataval két-harom évtizede kezdtek el foglalkozni.

A vallalat kézéppontjaban az ember all, amit mar 1922-ben Heinrich Licklisch meg is fogalmazott. A
szervezeti kultdra tehat nem 1j kelet(i fogalom. Ahhoz, hogy megértsiik a szervezet kultirajat, meg kell
ismerni a szervezet tagjait és a kdrnyezetiiket.

A szervezeti kultira megfogalmazadsara szamos meghatarozast taldlhatunk. Bakacsi szerint , A
szervezeti kultira nem mas, mint a szervezet tagjai altal elfogadott, kozosen értelmezett el6feltevések,
értékek, meggy6z6dések, hiedelmek rendszere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fogadjak el,
kovetik, s az 1j tagoknak is atadjak.”[1]

To6th Antal konyvében pedig azt olvashatjuk, hogy, A szervezeti kultira egy adott szervezetet alkoto
kozosség kulturaja.”[2]

A véllalat, hogy elérje célkitlizéseit, megfeleljen az elvart vallalati politikanak, az egyént kell fejleszteni,
motivalni. Ha az egyén gondolkoddsmodja és a cselekedete megegyezik a szervezet elvarasaival, akkor
meg tudja valésitani a vallalat a céljait. Ahhoz, hogy a szervezeti kultirat egységesen ki tudjak
alakitani, az egyén, a munkatarsak motivaldsa sziikséges. ElsGsorban stabil munkahelyet kell
biztositani, ahol a dolgozok érzik a hovatartozasukat. Sziikséges a dolgozdk teljesitményének
elismerése, amennyiben a Kkit(izott feladatokat hatékonyan oldja meg, gy jutalomban kell érte
részesiteni, erre az egyik eszkoz az anyagi motivacio.

A szervezet tagjai részére ugy kell a feladatokat megfogalmazni, hogy az szamukra érthet6 legyen, és
ezeket a vezet6k kontrollalni is tudjak. A j6 munkahelyi 1égkor megteremtése is nagyon fontos, hogy a
munkajuk tényleg eredményes legyen. Az eredményességre a motivacié pozitivan hat, ezaltal még
jobban, nagyobb szakmai hozzaértéssel fogjak a feladataikat elvégezni, egységes csapatként dolgoznak,
és ez altal valnak lojaliss3, a vallalatra jellemz6 szervezeti kultira irant.

1.2 Szervezeti kultura modellek

A szervezeti kultdra leirasara kiilonb6z6 modelleket alkottak. Ilyen aMiiri altal alkotott Jéghegy
modell, a Handy, a Quinn, vagy Hofstede modellje.

A Jéghegy modell a szervezeti kultarat egy jéghegynek tekinti, melyb6l 10% a viz feletti rész, ezek a
lathat6 jegyek a kornyezettel vannak kapcsolatban. Idetartoznak a ceremoéniak, torténetek, nyelvezet,
szimbdlumok, ezek minden laikus szdmara észrevehetdek. Az igazi értékek a viz alatti részen vannak,
ezt csak a dolgozék ismerik, akaratukkal képesek befolydsolni, és sokszor ezek az elemek,
lathatatlanok is maradnak. Ilyen lathatatlan jegyek az értékek, a hiedelmek, az érzések és az attitlidok,
amelyek a szervezeti kultira 90%-at teszik ki.[3]

Handy szerint a vallatoknal a szervezeti kulturat féként az hatdrozza meg, hogy milyen

tevékenygégeket végeznek, és ez alapjan négy csoportot alkotott:
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e Hatalomkultira-P6khalo

e Szerepkultira-Gorog oszlopcsarnok
o Feladatkultira-Halo

o Személyiségkultira-Halmaz.

Quinn is négy kulturatipust ir le; a tAmogat6, szabaly orientalt, célorientalt, valamint az innovacié
orientdltat, a szervezet hatékonysaga és az emberi értékrendje kozotti kapcsolat alapjan.[4]

Hofstede hatalmas adatbazist hozott létre, a kutatasi eredményeibll. Vizsgilta a vezetd és a
beosztottak kozotti kapcsolatot, amely a hatalmi tavolsagi indexet (HTI) adja. A bizonytalansagi index-
szel (BTI) azt irja le, milyen erds a szabalyokhoz valé ragaszkodas, a stressz okozta hatasok, milyen
mértékli a fluktuacié. Az individualizmus-kollektivizmus terén milyen a kapcsolat az egyén és a
kozosség kozott, és ez altal milyen kapcsolat lesz jellemzé az egész szervezetre. Fontosnak tartja a
férfias és a ndies értékek meghatarozasat. A maskulin azaz férfias er6k a ramendsek, mig a nék a
gondoskodobak, ezek a szakmak, munkahelyek megvalasztasara meghatarozdk, ezért a nék inkabb
korhazakba mennek el dolgozni, betegeket dpolni. Ennek a négy indexnek a segitségével allit fel négy
szervezeti kultira modellt. Az angolszaszok, skandinav orszagokra jellemzd a piac tipusu szervezeti
kultira, ahol a dolgozok és vezet6k kozott alacsony a hatalmi tavolsag és gyenge a
bizonytalansagkeriilése. A német nyelvi és kultiraju orszagok, a magyarok az ,olajozott gépezethez”
tartoznak. A masik csoportban a csaladi tipusd szervezeti kultirak talalhatéak a délkelet-azsiai
orszagok. A latin kultirak és az iszlam orszagok a piramis csoportba tartoznak, ahol a szervezetre a
vertikalis tagozodas a jellemzé.

Az 1. abran az lathatd, hogy Hofstede hogyan osztotta szét az orszagokat a négy kiilonbozd szervezeti
kultira tipus kozott. A kiilonb6zé nemeztek szervezeti kultirdjanak megértésében a torténelmi
események ismerete sem elhanyagolhato.

A német szervezeti kultirara a stabilitds a biztonsag a legfontosabb érték, a mérnokoket h6soknek
tekintik, a munkasoknak nincs inspiralé vezetére sziikségiik. A munkasoknak a feladatokat ki kell
jelolni, amelyet 6nalléan végeznek el, a technikai problémaknal a vezet6kt6l azt varjak el, hogy
szakért6ként segitsék Gket.

A japan kulturaban az egyéni érdekek a csoport, a kozosség, a tarsadalmi érdekei mogé szorulnak.
Nem csak a tarsadalomban, hanem a termelésben is csoportokat alkotnak, ezek a csoportok
felel6sséget varnak el a tagjaitdl, de a csoport is felelGsséget vallal a tagjaiért.

Hofstede szerint a magyar szervezeti kultirara a kis hatalmi tavolsagok, a kozepesnél er&sebb
individualizmus a jellemzd, er6s maszkulin értékekkel. A kis és kozépvallalatok 6vakodnak a nagyobb
vallalattal val6 kapcsolattdl, keriilik a kiilfoldi piacra torténd betérést. Nem terveznek hosszu tavra, st
amint megjelenik az anyagi nehézség, inkabb feladjak a vallalkozast, pedig a magyar munkaer6t
szorgalmasnak tartjak, csak nem kell6en kitartonak.[5]
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Key:

ARA — Arab countries  FIN - Finland JPN = Japan SAL - Salvador
ARG - Argentina FRA — France KOR - Korea SIN - Singapore
AUL - Australia GBR/GER - UK/ Germany MAL - Malaysia SPA - Spain

AUT — Austria GRE - Greece MEX — Mexico SWE - Sweden
BEL — Belgium GUA — Guatemala NET — The Netherlands SW!| - Switzerland
BRA - Brazil HOK —HongKong  NOR - Norway TAl - Taiwan
CAN = Canada DO - Indonesia NZL = New Zealand THA - Thailand
CHL = Chile IND - India PAK - Pakistan TUR - Turkey
COL - Colombia IRA —lran FPAN = Panama URU - Urugua
COS — Costa Rica IRE - Ireland PER - Peru USA - United States
DEN — Denmark ISR - Israel PHI - Philippines VEN - Venezuela
EAF — East Africa ITA = laly POR - Portugal WAF - West Africa
ECA = Ecuador JAM - Jamaica SAF - South Africa YUG - Yugoslavia

1. dbra: Hofstede dbrdja

(Forrds: [10])
2. Hol helyezkedik el vallalatunk Hofstede abrajan?

Hofstedealtaldnos kutdra-tipologiaidbraja alapjadn megallapithato, hogy a német, magyar és japan
kultdra mennyire kiilénb6z6 vonésokat tartalmaz, ebbdl is lathatd, hogy harom kiilénb6z6 szervezeti
kultara egyesitését tlizte ki a vallalat, hogy a miikodésében a legjobb hatékonysagot érje el.

2.1 A vallalat bemutatasa

Véllalatunk, az AutéflexKnott Kft, 1982-ben Kecskeméten megalapitott vallalkozas, tobb
termel6ilizemmel szinte a teljes vilagpiacot latja el az utanfuté- technikai alkatrészeivel. El6szor az
utanfutékat készre gyartottdk, de miutan csatlakozott a német Knott céghez (1994-ben), csak a
tengelygyartas maradt a kecskeméti telephelyen.
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A Knott anyavallalattal 50-50%-0s tulajdonosi viszonyban van, de teljes 06nallésagot élvez a
technoldgiai fejlesztések terén, nincsenek el6zetes egyeztetésekhez kotve a beruhazasok, és
megszoritdsokat sem alkalmaz. Informacidkat az idészakos jelentésbél nyernek, illetve évente egy
alkalommal ugynevezett Finance Meetingen az egész cégcsoport pénziigyi eredményeit targyaljak
meg, valamint a tovabbi tervek is napirendre keriilnek.

A Knott nagy multra visszatekinté vallalat, eurépai lizleti kultiraja miatt komoly hattérrel rendelkezik,
ami nagy biztonsagot jelentett és jelent. Nagy segitség volt a Knott nevével fémjelezve bejutni a
nyugat-eurdpai piacra, és a fokozott ellen6rzésiik az altalunk gyartott termékek mindségét szolgalta.
Gyorsan, rugalmasan megfelel a piaci kihivasoknak, ami annak készonhet6, hogy mind a Knott csoport,
mind az Autoflex csoport - a szdmos lednyvallalatainak a segitségével - rendkiviil hatékonyan fel tudja
venni a versenyt a konkurenciaval szemben.

A leanyvallalataink koézott van ontdde, kovacsiizem, acélcs6é gyar, gumi-, és miianyag gyart6 iizem,
tiizihorganyzo lizem és még szamos mas iizem, melyek segitségével rugalmasan és koltséghatékonyan
fel tud 1épni a termékgyartas teriiletén. A cégcsoport igyekezett a f6bb termék csoportok gyartasat
arra a lednyvallalatra bizni, ahol a legszinvonalasabb, legmodernebb és legoptimalisabb gyartasi
kultarat tudtak megteremteni.

2.2 Kiilsd tényezdk hatasa a termelésre
Ahhoz, hogy redlis képet kapjunk a vallalatunk szervezeti kultirajardl a kiilsé kornyezeti tényezdket is

figyelembe kell venni. Ilyen fontos tényez6 az emberi eréforras is.

A KSH adatai alapjan, lathatjuk, hogy az utdébbi 5 évben is jelentGs a lakossagszamanak a csokkenése,
melyet az 2. dbra szemléltet.

A népesség folyamatos csokkenése, szakember hianyt okoz a munkaerd piacon, kézben a vevoéi
igények- Gigy a mindség, mint a mennyiség terén is- egyarant nének. A szallitasi hataridék pedig egyre
csokkennek, aminek betartasa elengedhetetlen kovetelmény vallalatunk szamara is.

Népesség alakulasa
10800 -10709

10600 -
10400 -
10200 -

10014 9986
10000 -~

9800 -
9600 -
9400 -

9932 9909 9877 9856  mezerfs

1980 1990 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015

2. dbra: Népesség alakuldsa
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(Forrds: sajdt szerkesztés a KSH adatok alapjdn)
2.3 Termelés kiegyenlités

A termelés kiegyenlitése azt jelenti, hogy a lehetd legkisebb id6egység alatt ugyanannyit gyartunk,
amit az isbefolyasol, hogy a korabban fennall6 kiillonb6z6 veszteségek a minimalisra csokkennek.

A Toyota termelési rendszere a veszteségeket harom csoportba sorolja:

e a MURA a hullamzé terhelésekbdl fakado felesleges folyamatokat-,
e a MURI a tulterhelésbdl fakadé veszteségfajtakat jelenti,

e a MUDA pedig az olyan alapvetd veszteségeket jelenti, mint pl. a termékek-, anyagok felesleges
mozgatasa, a felesleges készletek, a kiillonb6z6 hibak, selejtek vagy éppen a varakozasi id6k stb.
altal okozott veszteségek.[6]

Vallalatunknal a vevéi igények elég nagy ingadozast mutatnak, aminek megfelel6 kiszolgalasat még az

is neheziti, hogy a megrendeléstdl szamitva, viszonylag mar révid hataridén beliil kell szallitanunk az

arut a vevOnek. A maximadlis rendelésmennyiség idébeli és mindségi kiszolgalasa magas dolgozoéi
létszammal torténd termelést jelent. Ha azonban ezt a dolgozdi 1étszamot folyamatosan fenntartjuk,
akkor a megrendelési igény csokkenésével a megtermelt aru mennyisége a raktarkészletiinket
novelné. Ennek elkeriilése érdekében bérmunkaerdt is szoktunk alkalmazni. A megnovekedett
rendelési igényeket tehat a bérmunkaerd segitségével szolgaljuk ki, akiket rugalmasan lehet

0

alkalmazni. Ezzel a magas raktarkészletek is elkeriilhet6k. Nagyon fontos, hogy a ,kisegit6” dolgozok,
ne a kulcs fontossagu feladatok ellatasat végezzék, azt az Autoéflex sajat munkavallaléival oldja meg. Az
1. tablazatban azt mutatom be, hogy a ,sajat” dolgozéinkon kiviil a bérelt munkaer6 szama az ut6ébbi

id6ben jelentésen megnovekedett.

Evek sajat dolgozdk (f6) | bérelt dolgozdk
(f6)
2010 178 20
2011 184 20
2013 191 30
2014 189 30
2015 192 70
204 90

1. tdbldzat: AutdflexKnott Kft. dolgozdinak létszdma
(Forrds: sajdt szerkesztés, vdllalati adatok alapjdn)

A piacon lev6 szakember- és altalanos munkaerdhidny vallalatunknal is komoly problémat okoz, még a
bérmunkaeréként alkalmazott dolgozdk mellett is. Ezért a vezet6ség ugy dontott, hogy a
szakemberhiany megoldasara robotokat is vasarol. Fontos szempont volt az is, hogy a robotok
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biztositsak a megfelel termelékenységet, a mindig egyenletes és j6 mindségii terméket, deazért a
meghatarozo6 ok mégis a hianyzé szakember és munkaeré poétlasa volt.

Hiszen a Toyota mddszer sem igényli a legijabb termelési sorokat, az Gijabb berendezéseket, a titok a
folyamatok, a termelés, termék teriiletén alkalmazott folyamatos fejlesztésben rejlik, valamint a
rendszeres beszallitéi kapcsolatokban. Van azonban egy nagyon fontos sarkalatos pontja a Toyota
folyamat tanulasi rendszerének. Jobban jarunk, ha el6szér manualis eljarasokat alkalmazunk, ekkor
ugyanis meglathatjuk a hibakat, hiszen az ember a legrugalmasabb eréforras. Amikor a folyamat, az
eljaras mar tokéletesitve van, akkor szabad csak automatizalni. Sajnos, a megndvekedett vevoi
igények, a rovid rendelési hataridék és a munkaer6hidny miatt ezt nem lehet mindig betartani. Ezért
kellett eleinte azzal szembesiilniink, hogy a robotok nagyobb selejt ardnnyal termeltek, mint amikor
emberi munkaer6t alkalmaztunk. Nem a robotok hibaztak, hanem sok esetben az adott robottal
kivaltott folyamatot megel6z6 miiveletb6l adddtak, amit a robot nem tudott ,korrigdlni”. Ezért a
folyamatainkba olyan megfigyel6 rendszert kellett és kell kiépiteni, ami hiba esetén egybdl jelzést ad,
és nem engedi, hogy a hibas terméket tovabb gyartsuk, és nem megfelel6 minéségli termék jusson a
vevohoz.

Amit pedig majd még fontosnak latok vallalatunknal bevezetni, az a Toyota elv 14. pontja, amely
szerint, amikor mar stabilan m{ikddnek a folyamataink, a Kaizen és egyéb mddszerekkel még tovabb
finomitsunk és 6rizziik meg a kultdrankat. [7,8]

3. A kilonbozd szervezeti kulturak k6zotti azonossagok és
kiilonbségek

A német és a japan szervezeti kultiraknal is fontos szerepet toltenek be a jol megtervezett folyamatok,
hisz a legjobb min&séget csak igy lehet biztositani. A japanoknal fogalmazdédott meg elGszor, a teljes
kort minGéségmenedzsment. El6szor csak a termékek mindségére koncentraltak, da hamar belattak,
hogy azt az egész folyamatra ki kell terjeszteni.

A magyar kultirara is elmondhatd, hogy folyamataikat megtervezik, de csak rovidtavra, ellentétben a
japan, vagy a német vallalatokkal. Pedig nagyon fontos, hogy a vezetési dontéseinket hosszu tavu
filozofiara épitsiik. Robert B. McCurry- a Toyota Motors Sales korabbi alelnoke - ezzel kapcsolatosan az
alabbiakat fogalmazta meg: ,A siker legfontosabb feltétele a tiirelem, a révid tava eredmények helyett
a hosszu tavuak el6térbe helyezése, az emberekbe, a termékekbe és a berendezésekbe val6 befektetés
és a mindség iranti hajthatatlan elkotelezettség”[9]. Sokszor, ha a magyar vallalatnak pénziigyi
problémai ad6dnak, nem azt keresi, hogyan tudnd megoldani, hanem inkabb feladja, megsziinteti a
vallalatat, vagy akar készakarva csddbe is viszi. A kis és kozép vallatok megelégednek a hazai piacon
valo szerepléssel és nem szeretnének a kiilfoldi piacok részesei lenni, s6t sok esetben a nagyobb
vallalathoz valé csatlakozas lehetéségét is elkeriilik.

Az Autéflex nem tartozik a magyar hagyomanyos kis és kozépvallalatokhoz. Sajat maganal sokkal
nagyobb kiilfoldi-, német vallalathoz csatlakozott, a Knott-hoz. A Knott Eurépa egyik legnagyobb nagy
multtal rendelkezd vallalata. A kozos kapcsolatnak koszonhet6en, nem csak Eurdépa szamos

orszagaban terjeszkedik, hanem Amerikaban is forgalmazza az utdnfutdkat és az alkatrészeit.
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A szervezeti kultirakban a vezet6k meghatarozé szerepet toltenek be. A vezet6k és a dolgozok kozott
a hierarchia lehet nagy is, mint példaul a japan kultiraban, de vannak olyan orszagok is, ahol ez nem
nyilvanul meg ilyen élesen. Ezt a vallalatok nagysaga is befolyasolja. A német szervezeteknél a vezet6k
kijelolik a dolgozok szamara a feladatokat, és amikor a technoldgidban meghibasodas, vagy
beavatkozas sziikséges akkor szakért6ként vesznek részt a probléma megoldasaban.

Vallalatunknal is meghatarozé szerepet toltenek be a vezetdk, de a dolgozdkkal egyiittmiikodve oldjak
meg a feladatokat, nincs nagy hierarchikus tavolsag a vezet6 és dolgoz6 kozott. A Knott az Autéflex
életében kezdetben a vezetd és egyben tanitéi szerepet is betoltott. Irdnymutatasaval tudtuk
megvaldsitani azt a minéséget, amit egy eurdpai piac elvar a szerepl6itol.

A japan szervezetben nem csak a vezet6k, mérnokok feladata a felmeriilé problémak megoldasa,
hanem a dolgozok is részt vesznek a folyamatok tokéletesitésében, a veszteségek megsziintetésében.
Folyamatos otletekkel tdmogatjak a termelést. Vallalatunknal ezért is kezdjiik kialakitani ezt az
Otletrendszert, hisz a dolgozdk ismerik a legjobban a folyamatokat, 6k latjak, hol lehetne
kényelmesebbé, logikusabba tenni. A magyar vallalatoknal egyre tobb helyen taldlkozhatunk a japan
kultdra jegyeivel. A Lean, vagy Kaizen mddszereket egyre nagyobb elGszeretettel alkalmazzak, latjak az
elényeit, és ezt sokszor magukra is szabjak a vallalatok. Ett6l lesz 6vék, a sajatjuk, ezzel egy egyedi
csak az 6k szervezeti kultirajukra jellemz6 vonast alakitanak ki.

A magyar kultdrara a maskulin jegyek a jellemzdek, de vallalatunknal a gondoskodas és térdédés is
helyet kap.

A japan vallalatok csaladi vallalkozasok, és a dolgozok is ugy érzik, hogy énmaguk a csalad részei. A
vallalatuk iranti lojalitds maximalis, a csapatért az egyéni érdekiiket is hattérbe szoritjak. Ez a magyar
szervezetekre nem mondhatd el, s6t a nagy vallaltok, multik szamara ez érthetetlen is, hogy a
magyarok szabadidejiikben, miért nem viselik a vallalatuk logéjat, poléjat. Nem feltétleniil az jelenti,
hogy nem elkotelezettek a dolgozdk a vallalat irant, hanem mi mashogy nyilvanitjuk ki a lojalitdsunkat.

Az Autéflex munkatarsai kozott nagyon sok olyan dolgozé van, akik a kezdetek 6ta a vallalatnal
dolgoznak. Ok lettek a kiilonbozé iizemrészek vezeti, a Kiscsapat szinte minden tagja egy ujabb
csapatot alakitott ki. Ez a csapatszellem nem csak a vallalaton beliil, hanem a lednyvallalatok kozott is
megtalalhaté. Kozosen probalnak megfelelni a piaci a kihivasoknak, és természetesen azért a
versenyszellem is meg van, de melyik csalddban nincs?! Még a természet is igyekszik egyensulyra
torekedni, de ott is vannak kilengések. Hiszen az egyensulytdl val6 eltérések olyan valtozasokat
eredményeznek, amelyek el6re viszik a vallalatokat, és ami mellett azért megmarad az egészséges

verseny is.

4. Kovetkeztetés

Azt vizsgaltam, hogy Magyarorszagon miikodd, részben német tulajdonban levd vallalat termelésébe,
hogyan lehet beilleszteni a japan kulturat.

Megallapitom, hogy a magyar- német-japan kultira 6sszefon6dasaval egy egyedi, nem tipikus magyar
szervezeti kultirat sikeriilt meghonositani.
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A magyar kis és kozépvallalatokkal ellentétben az Aut6flexKnott Kft. hosszu tavra tervez, és egy nagy
multtal rendelkezd Knott csoport tagja lett, akik a vilag szamos orszagaban jelen van termékeivel. A
Knott anyavallalat, a német kulttirara jellemzéen ,szakért6ként” tdimogattak, timogatjak az Autéflexet.

A cégcsoport tobb lednyvallalattal is rendelkezik, hogy rugalmasan, koltséghatékonyan és a legjobb
mindségben tudja kiszolgalni a vevdit. A japan kulturara jellemz6 csoportokat, csaladokat a vallalaton
beliil is és a csoportok kozott is megtaldlhatjuk. A Toyota-mdédszer tovabbi alkalmazasaval még jobba
lehet tenni ezt a sajatos jellegli szervezeti kultirat, ahol az ember iranti tisztelet megmaradt a
nagyvallalattd novekedés ellenére is. A kiemelkedd teljesitmény nem a kiilonall6 elemekben
keresend6ek, hanem az egész rendszerben, amit nap, mint nap gyakorolni kell.
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