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Absztrakt. A lean transzformdcio jellemzdinek vizsgdlata a szakirodalomban széles korii. Kutatdsok fokuszdt képezi
a lean transzformdcidt eldsegité és gdtlé tényezbék vizsgdlata és a lean szemléletii vezetdi tulajdonsdgok,
magatartdsformdk elemzése. A publikdlt kutatdsok té6bbsége nem foglalkozik a lean transzformdcié és a vdllalatok
életciklusa kézotti dsszefiiggésekkel és a fédlldst lean vezetd / lean csoport szerepének vizsgdlatdval. A cikkben
ezeknek az dsszefiiggéseknek a fontossdgdra szeretnénk felhivni a figyelmet és a témdban tovdbbi kutatdsokat
kivdnunk 6szténézni.

Abstract: A wide range of literature has been published regarding the features of lean transformation. The main focus
of these researches has been the examination of the hurdles and stimulants of a lean transformation as well as the
analysis of lean leaders’ qualities and behaviours. However, most of these literatures do not deal with either the
connection between lean transformation and organization lifecycles or the examination of the role of a full-time lean
facilitator / a lean group. The aim of this article is to draw attention to the importance of these connections and
stimulate further research on the matter.

1. Lean transzformacié és a szervezeti kornyezet kapcsolata - az
irodalom attekintése

A lean egy iizleti filozéfia, amely az atfutasi id6 csokkentésére fokuszal a veszteségek kikiiszobolésével
és az értékteremt képesség novelésével. Segit abban, hogy egy tanulé szervezeti kultdra j6jjon 1étre,
amelyben a szervezet tagjai elkotelezettek a folyamatos fejlesztés irant a vallalati m{ikodés minden
tertiletén [1]. A lean szemlélet(i vezet6k és a lean médszerek alkalmazasat segité tandcsaddk gyakran a
Jlean transzformaci6” kifejezést hasznaljak annak a valtozasnak a leirdsara, amire sziikség van ahhoz,
hogy a lean moédszerekkel eredményeket érjiink el. A ,transzformacié” szé a valtozas terjedelmét,
teljességét és mélységét sugallja, amire sziiksége van a vallalatoknak ahhoz, hogy elérjék a kivant
eredményeket. A valtozas nagysaga, valamint az, hogy elmozduljanak a hagyomanyos tomeggyartastol
alean vallalat iranyaba egy teljesen 1j és masféle logikat kivan meg. A lean transzformaci6é megkoveteli,
hogy a valtozasok a szervezet minden szintjén bekovetkezzenek, a fels6vezet6ktdl a sori dolgozokig [2].

A Toyota valtozasi folyamatairél széld tanulmanyok (vagy mas olyan vallalatokrél, amelyek
megvalodsitottdk a lean transzformdciot) azt mutatjdk, hogy a szervezeti kornyezet kritikus abbdl a
szempontbol, hogy elérjiik-e a kivant célt. A szervezeti kdrnyezeten a vezet6k és dolgozok hiedelmeit,
feltételezéseit és elvarasait értjiik jelen esetben. A lean transzformacié egyik kihivasa ennek a
kornyezetnek a megteremtése. A lean modszerek 6nall6 felhatalmazassal biré munkaerén alapulnak és
a lean eszkdzok haszndlata 6nallésdggal hatalmazza fel az embereket [2]. Amikor alapvet6 valtoztatast
terveziink végrehajtani a szervezetben, a kommunikaci6 azzal kapcsolatban, hogy miért torténik és mit
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érint, elengedhetetlen annak érdekében, hogy mindenki tdmogassa. Ez kiilondsen igaz a lean
transzformaci6 esetében, mert a lean fejlédés sordn az embereket arra kérik, hogy gondoljanak a
munkajukra masképp és fejlédjenek minden egyes nap [1].

Roth kutatdsaban [2] 43 publikalt lean valtozasi esetet vizsgalt. Ezekbdl az esetekbdl 12 volt olyan,
amelyek teljességében leirtak a valtozast (az egész id6szakrol a bevezetéstdl az eredményekig). Ezen 12
eset vizsgalata alapjan a szerz6 egyik kovetkeztetése az volt, hogy az esetek nem elemzik a szervezeti
kornyezetet a szervezeti valtozas el6tt, kozben és utan. frnak a lean eszkozok és technikik
alkalmazasarol, az ellenallas lekiizdésérdl és természetesen a szamszer(isithet6 (noha rovidtavd)
eredményekrol. Ugyanakkor nem deriilnek ki a dontéshozasi folyamat jellemz6i, a dolgozok és a lean
szemlélet egymasra hatdsa, valamint a hosszitavd eredmények mértéke. A szerz6 vizsgalatai alapjan
megallapitja, hogy nehéz megérteni a valtozas eredményét a folyamatok és a kornyezet ismerete nélkiil,
amelyben a valtozas létrejott.

Renstrom és Niss [3] felhivja a figyelmet arra, hogy bar a lean koncepcid globalisan elterjedt mind az
ipari mind a szolgaltaté szektorban, kevés olyan vallalat van, amely sikeres volt a bevezetésben.
Valé6jaban ugy tiinik, hogy a lean transzformaciot elkezdé cégeknek mindossze a 10%-a vagy még annal
is kevesebb éri el a céljat.

A lean transzformaciot gatlo tényez6k vizsgalata a szakirodalomban széleskori. A témaban Bhasin [4]
végzett atfogd elemzést. Osszesen 68, lean modszereket alkalmazoé véllalatot vizsgalt az Egyesiilt
Kiralysagban. Célja az volt, hogy magyarazatot taldljon a sikeres lean atalakulasok alacsony aranyara.
Mind a 68 vallalat beleegyezett abba, hogy Kkitolt egy részletes kérddivet. A folyamat része volt egy
céglatogatas, amikor a lean koordinatorral, a fels6vezet6vel és a csoportvezetdkkel is interjut
készitettek. A kérd6ivnél a valaszaddknak lehet&séget biztositottak arra, hogy az akadalyozo tényezdket
osztalyozzak egy skalan (1 és 10 kozott, ahol a 10 jelentette a f6 akadalyt). Az 1. sz. tablazat tartalmazza
az Osszesitett eredményeket.

A lean adaptacidjanak vagy kiterjesztésének akadalyai %
Alean bevezetéséhez a miivezet6k képessége nem megfeleld 66
A munkavallal6k hozzaallasa/ ellenallasa a valtozashoz 60
Alean bevezetéséhez a munkavallalok képessége nem megfelel6 59
Alean bevezetéséhez a fels6vezet6k képessége nem megfelels 58
Nem megfelel6 menedzsment idé 54
Szervezeti kultiraval kapcsolatos problémak 51
A befektetés koltsége 50
A lehetséges el6nyok hianyos megértése 47
A belsé finanszirozas nem megfelel 46
A kiils6 finanszirozas nem megfeleld 39
A részvényeseket/tulajdonosokat sziikséges lenne megnyerni 22

1. tdbldzat: Lean adaptdcid vagy kiterjesztés akaddlyai

Forrds: [4]
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A szakirodalmi attekintés alapjan megallapithatd, hogy a lean atalakitds magaban foglalja a céges
kultiravaltast [5]. A veszteségcsokkentési (berendezésekhez és folyamatokhoz kapcsolddd) méodszerek
és technikdk bevetése mellett, radikalis valtasra van sziikség abban, ahogy a vallalat a munkatarsaival,
vevdivel és beszallitdival vald kapcsolatat kezeli. Ebb6l kovetkezik, hogy egy ilyen tipusu valtoztatas
nem lehet gyors atalakulds, mert jelentds id6ét vesz igénybe a kultiravaltas. Igy a valtozast
Jfokozatosnak” tekinthetjiik. Tovabba, a valtozads mérete olyan, amit nem nevezhetiink egy Uzleti
folyamatra vonatkoz6 ,atszervezésnek”. A szervezeti valtozasok osztalyozasa alapjan (2. sz. tablazat)
tehat a lean fejlédés ,evolucid” tipusu valtozasnak tekintendd, mert magan hordozza a ,fokozatos
transzformaci¢” ismérveit.

Transzformacid Atszervezés
EVOLUCIO ADAPTACIO
Fokozatos )
Teljes rendszer, 1épésrol 1épésre Uzleti folyamat, 1épésrél 1épésre
REVOLUCIO REKONSTRUKCIO
Robbanasszerl Teljes rendszer, gyorsan és Uzleti folyamat, gyorsan és
radikalisan radikalisan

2. tdbldzat: Szervezeti vdltozds tipusai, Balogun-Hailey-Gustafsson alapjdn
Forrds: [6]

A sikeres lean transzformdcié 1ényeges pontja, hogy biztositanunk kell a teljes vallalatra kiterjed6
hatast. Az egyik oka annak, hogy a lean toérekvés elbukik az, hogy szamos vallalat csak a gyarto
tertiletekre fokuszal és nem terjeszti ki a lean szemléletet a tobbi tertiletre. Amennyiben nem torténnek
lean fejlesztések a gyartast megel6z6 és kovetd teriileteken, mint példaul a termékfejlesztés, értékesités,
marketing, beszerzés, szallitas és veviszolgalat, akkor nehéz lesz fenntartani a fejlesztéseket [1].

A lean atalakulas feliilr6l kezdédik és a vezet6knek muszaj megvaltozniuk ahhoz, hogy a lean
transzformacié vezetdi legyenek [3, Liker and Hoseus alapjan]. A vezet6knek kell élen jarniuk a
fejlédésben azzal, hogy magyarazatot és viziot adnak a valtozasra, tanitjak és tamogatjak az embereiket
és lépésekre bontott tervet és folyamatot készitenek. Egyes kutatdsok azt mutatjak, hogy a lean
bevezetés és fenntartds dedikalt human eréforras befektetést igényel [1]. Megallapitasuk szerint
alapvetGen szilikséges, hogy legyen teljes munkaidds kolléga dedikalva, ha el akarjuk érni a kivant
teljesitményszintet a lean transzformacié soran. Javaslatuk szerint a szervezet 3%-nak kell teljes
munkaidében lean-nel foglalkoznia.

Worley és Doolen esettanulmanyaban [7] megallapitja, hogy a szervezeti struktira negativ hatasa a lean
transzformaciora két okra volt visszavezethetd: nem volt dedikalt személy a lean bevezetésére és a
gyartasban dolgozoknak nem volt idejiik arra, hogy részt vegyenek a lean megvaldsitasokban. Dedikalt
személy nélkiil, aki megtervezte és iranyitotta volna a fejlesztéseket, a lean nem valt a szervezeti kultira
részévé. Ehelyett, a menedzsment csapat fokuszalt csak a lean bevezetésekre és 6k is csak akkor, amikor
az id6beosztasuk engedte. Dedikalt személy nélkiil a gyartésorokon az emberek kevés vezetést vagy
iranymutatast kaptak azzal kapcsolatban, hogy hogyan integraljdk a lean eszkozoket a
munkakornyezetiikbe.
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A vezetli elkotelezettség és a szervezeti transzformacié kapcsolatat mas szerzdk szervezetfejlesztési
kutatdsai is alatdmasztjak. Matké és Takacs [10] megallapitja, hogy a szervezet vezetése jelent6s
ertfeszitésekkel néz szembe, ha belekezd egy teljeskorli szervezetfejlesztési folyamatba. Eldszor a
vezetés szemléletén kell dolgozni, illetve a valtoztatdsmenedzsment iranti elkotelezettséget kell névelni.
Németi és Matkd [11] kutatasaban felhivja a figyelmet arra, hogy a szervezeti magatartas és a
motivatorok vizsgalatanal olyan tényezdket is figyelembe kell venniink, mint a generacios eltérések.

2. Vallalatok életciklusanak novekedési szakaszai

Az életciklus modellek megprébaljak felvazolni a vallalatok életpalyajat az id6 fiiggvényében. Az életutat
olyan kiilonb6z6 szakaszokra bontjak, amelyek egymasra épiilnek. A modellek leirjdk az egyes
szakaszok altalanos jellemzdit, szervezési-iranyitasi problémait, a szakaszok kozti atmenetkor
felmertld kérdéseket.

Zsupanekné [8] megallapitja, hogy az életciklus-modelleket azok megkézelitése alapjan Vecsényi (2003)
hat tipusba sorolja, Ggymint:

1) vallalkozasi életciklusok (pl. Adizes)

2) iranyitasi ciklusok (pl. Greiner, Javor)

3) gyorsan novekvd vallalkozasok életciklusai (pl. Timmons, Hisrich és Peters)
4) csaladi vallalkozasok életciklusa (pl. Soltész-Palotai)

5) termék-, iparag- és értékesitési ciklusok (pl. Kottler 2002, Porter 1993)

6) Eredményességi-hatékonysagi ciklusok (pl. Kreitner 1992)

Alean nem csak koltségcsokkentést eredményez mikdzben javul a min6ség, hanem a szervezet jelentds
novekedést, fejlédést érhet el. Ezen okok miatt valt vezetd lizleti stratégiava a lean és ezért probalja meg
szamos vallalat alkalmazni a lean menedzsment eszkoztarat [1]. Ebb6l a megfontolasbdl kiindulva (a
lean novekedési, fejlédési stratégia részét képezi) valasztottam vizsgalataimhoz Greiner névekedési
életciklus modelljét. Greiner a szervezetek nagysaga, illetve kora altal meghatarozott koordinata
rendszerben a vallalatok életciklusanak 5 novekedési szakaszat kiiloniti el (zaro6jelben talalhatéak a
revolucios szakaszok, melyek az adott szakasz végén jelentkezd problémakra utalnak) [8].

1) novekedés a kreativitas révén — (vezetési stilus krizis)

A novekedési szakasz altal generalt krizis jellemzdi [9]: ahogy a cég novekszik, a nagyobb termelés
irdnyitasa mar megkdoveteli a termelési hatékonysag ismeretét. A megnovekedett 1étszam mar nem teszi
lehet6vé a kizarolagosan informativ kommunikaciot, az 4j munkavallalékat mar nem motivalja intenziv
kotédés a termékhez vagy a vallalathoz. Ujabb tékét Kkell biztositani és 4j szamviteli folyamatok
sziikségesek a pénziigyi ellenérzéshez. Az alapitok ekkor szembesiilnek a nem kivant vezetdi
felel6sségek terhével.

2) novekedés az iranyitas révén - (autonémia krizis)

A novekedési szakasz altal generalt krizis jellemz6i [9]: az 0j vezetési technikdk arra késztetik a
munkavallaléi energidkat, hogy joval hatékonyabban novekedjen a cég, ugyanakkor képtelenek egy
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nagyobb, joval szerteagazdébb és komplexebb vallalat irdnyitasara. Az alsébb szinten 1év6 vezetdk egy
szigoru, nehézkes és kozpontositott hierarchidban talaljak magukat. Tobb kozvetlen ismeretiik van a
piacrdl és a folyamatokrol, mint a fels6vezet6knek és ebbdl kovetkezéen gyakran 6rl6dnek az eljarasok
kovetése és sajat kezdeményezési otleteik kozott. A legtobb vallalat azt a megoldast valasztja, hogy a
nagyobb delegacié irdnydba mozdul el. Ugyanakkor a korabban sikeresen iranyité fels6vezet6knek
nehézséget okoz, hogy fel kell adjak a felel6sségeiket.

3) novekedés a delegalas révén - (ellendrzési krizis)

A novekedési szakasz altal generalt krizis jellemz6i [9]: a top vezetSk érzékelik, hogy elveszitették az
iranyitast az erésen szerteagazd helyszini miikodésben. Az 6nallo teriileti vezetdk a sajat pecsenyéjiiket
stutogetik anélkiil, hogy koordinalnék a terveket, a pénziigyeket, a technol6giat vagy a human eréforrast
a szervezet tobbi részével. A szabadsag meghozza a lokdlpatriotizmust. A fels6vezetés megprdbalja
visszaszerezni az irdnyitast a teljes vallalat felett. Néhany top vezetd kisérletet tesz ra, hogy ujra
centralizaltan irdnyitson, ami gyakran kudarcba fullad, a mi{ikodés sokrétiisége miatt. Az el6re 1ép6
vallalatok Gj megoldast talalnak, amikor specialis koordinaciés technikakat alkalmaznak.

4) novekedés a koordinacié révén - (bilirokracia krizis)

A novekedési szakasz altal generalt krizis jellemz6i [9]: a bizalom hianya jelenik meg a helyi és a
koézponti munkavallalék, valamint a kozpont és a divizidk kézott. A helyi vezet6ket példaul egyre inkabb
bosszantja a sulyos kozponti iranyitds olyanoktdl, akik egyaltalan nincsenek tisztaban a helyi
korilményekkel. A kozpontban dolgozék pedig arrdl panaszkodnak, hogy a helyi vezet6k mennyire nem
kooperativak és tajékozatlanok. Mindkét oldal kritizalja a bilirokratikus rendszert, ami kialakult. Az
eljarasok els6bbséget élveznek a problémamegoldassal szemben és az innovaciot elfojtjak. Roviden a
szervezet tul nagy és komplex lett ahhoz, hogy formalis programokkal és merev rendszerekkel
iranyitsak.

5) novekedés a kooperacié révén - (folyamatossag krizis)

A novekedési szakasz altal generalt krizis jellemzdi, Greiner [9] elOrejelzése alapjan: a krizis
kozéppontja azoknak a munkavallaléknak a , pszichologiai telitettsége” lesz, akik érzelmileg és fizikailag
is kimeriilnek az intenziv csapatmunkaban és az innovativ megoldasok silyos nyomasatél. A megoldas
egy Uj struktira és program lehet, ami lehet6vé teszi a munkavallalék szamara, hogy idészakosan
pihenjenek, mérlegeljenek és felfrissitsék magukat.

3. A kutatas mddszertana

Kapcsol6dé kutatasomban 2019. november hoénapban felmérést végeztem a Debreceni Egyetem
Miiszaki Karan a Lean szakmérnoék posztgradualis képzés hallgatoi kozott. A felmérést 24 hallgato
toltotte ki. A lean szemlélet elméleti és modszertani alapjaival minden hallgaté megismerkedett
tanulmanyai soran, illetve 7 f6 (29%) egy évnél hosszabb lean tapasztalattal rendelkezett. A kitolték
megoszlasat ,lean tapasztalat” alapjan a 3. sz. tablazat tartalmazza.
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Lean tapasztalat Kitoltok (f6) Kitolt6k (%)
Kevesebb mint 1 év* 17 71
1-3 év 5 21
Tobb, mint 3 év 2 8

3. tdbldzat: kitélté6k megoszldsa lean tapasztalat szerint

* a lean szemlélet elméleti és mddszertani alapjait minden kitoltd ismerte Lean szakmérnoki
tanulmanyaibdl

zn

A kitolt6k megoszlasat ,beosztas” alapjan a 4. sz. tablazat tartalmazza.

Beosztas Kitoltok (f6) Kit6lt6k (%)
Fels6vezetd 2 8
Kozépvezetd 9 38
Beosztott 13 54

4. tdbldzat: kitolt6k megoszldsa beosztds szerint
A kérdéiv kitoltése el6tt a résztvevok szadmara bemutattam és ismertettem Greiner noévekedési
életciklus modellje alapjan a szervezeti evolicié és revolucié szakaszait (Zsupanekné, 2007 alapjan):
1. novekedés a kreativitas révén - vezetési stilus Kkrizis
2. novekedés az iranyitas révén - autonémia krizis
3. novekedés a delegalas révén - ellendrzési krizis
4. novekedés a koordinacio révén - biirokracia krizis
5. novekedés a kooperacid révén - folyamatossag krizis

A Kkérdéives felmérés harom kérdést tartalmazott, amelyekbdl kett6 a novekedési életciklus
szakaszokra, egy pedig a szervezeti struktirara vonatkozott.

A lean transzformacio és a novekedési életciklus szakaszok dsszefiiggéseinek vizsgalatara két kérdést
tettem fel a kérdéivben:

1. Alean szemlélet befogadasara a szervezet tagjai melyik életciklus szakaszban a leginkabb nyitottak?

2. A lean transzformacié megkezdése melyik életciklus szakaszban javithatja legnagyobb mértékben a
szervezet versenyképességét?

Alean transzformacio6 és a szervezeti struktira dsszefiiggésének vizsgalatara egy tovabbi kérdést tettem
fel a kérdéivben:

3. Fenntarthatd lean transzformaciohoz sziikség van a szervezeten beliil 6nallé lean csoportra?

A lean transzformacio és a novekedési életciklus szakaszok Osszefiiggéseinek vizsgalata

A kitoltok altal adott valaszok megoszlasat (f6, %) mutatja be az 5. sz. tablazat.
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Novekedési életciklus szakasz A szervezet tagjai a leginkdabb |A lean transzformacié megkezdése

Greiner életciklus modellje alapjan nyitottak a lean szemlélet a versenyképességet a legnagyobb
befogadasara mértékben javithatja
Valasz (f6) % Valasz (f6) %

1.|Novekedés a kreativitas révén (vezetési stilus krizis) 4 17 0 0

2. [Novekedés az iranyitas révén (autonomia krizis) 4 17 3 12
3. |Novekedés a delegalas révén (ellendrzési krizis) 11 46 10 42
4. |Novekedés a koordinacio révén (biirokracia krizis) 3 12 4 17
5. [INGvekedés a kooperacio révén (folyamatossag krizis) 2 8 7 29

5. tabldzat: lean transzformdcié és a szervezeti életciklus szakaszok dsszefiiggései, vdlaszok megoszldsa

(f6, %)
4.  Megallapitasok és kovetkeztetések

Alean szemlélet befogadasara a szervezet tagjai leginkabb nyitottak a Greiner féle novekedési életciklus
modell 3. szakaszdban az 6sszesitett valaszok alapjan: 24 f6b6l 11 f6 jelolte meg a harmadik szakaszt,
amely a valaszok 46%-a.

Az adatok szétvalasztisa sordn a beosztas szerinti alcsoportok elemzése tovabbi megallapitasokhoz
vezetett: a fenti 11 valaszad6bdl 10 f6 beosztott (nem vezetd) pozicibban dolgozott a kérdéiv
kitoltésekor vallalatanal. A 6. sz. tAblazat bemutatja beosztas szerinti bontdsban a résztvevék szamat és
a 3. szakasz”-ra adott valaszok szamat.

Beosztas Résztvevok szama a Harmadik szakaszra adott
felmérésben valaszok szama

Fels6vezetd 2 0

Kozépvezetd 9 1

Beosztott 13 10

6. tdbldzat: ,3. életciklus szakasz”-t megjelold résztvevék megoszldsa beosztds szerint

A fels6vezet6k koziil senki, a kozépvezetdk koziil pedig 1 {6 jeldlte a meg a ,,3. szakasz”-t. A fels6vezetdk
ezzel szemben egydntetlien a ,2. szakasz”-t jel6lték meg valaszukban (2 f6bdl 2), mig a kdzépvezetok
valaszai megoszlottak (legalabb 1 valasz érkezett mind az 6t életciklus szakaszra).

Fentiek alapjan abrazoltam, hogy a szervezet tagjai melyik novekedési életciklus szakaszban a leginkabb
nyitottak a lean szemlélet befogadasara a fels6vezetok, kozépvezetdk és a beosztottak szerint (1. sz.
abra).
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1. szakasz
Novekedés a kreativitas
révén

r Vezetési stilus krizis

2. szakasz
Novekedés az iranyitas
révén

r Autonémia krizis

3. szakasz Beosztottak véleménye alapjan
Kozépvezeték véleménye alapjan §> Novekedés a delegalas leginkabb nyitottak a szervezet tagjai
i —

Felsovezetok véleménye alapjin
leginkabb nyitottak a szervezet tagjai
a lean szemléletre

A

leginkabb nyitottak a szervezet tagja révén alean szemléletre

a lean szemléletre
r Ellen6rzési krizis

4. szakasz
Novekedés a koordinacio
révén

I Biirokracia krizis

5. szakasz
Novekedés a kooperacio
révén

¥r Folyamatossag krizis
1. dbra: Greiner féle névekedési életciklus modellek és nyitottsdg a lean szemlélet irdant

A lean transzformacié megkezdése a legnagyobb hatast gyakorolhatja a vallalat versenyképességének
javuldsara a Greiner féle novekedési életciklus modell ,3. szakasz”-aban az 6sszesitett valaszok alapjan:
24 f6bol 10 f6 jelolte meg a ,3. szakasz”-t, amely a valaszok 42%-a. Masodik helyen az ,5. szakasz”
szerepelt 29%-kal. Az eredmények 0sszesitett szazalékos megoszlasat mutatja be a 2. sz. abra.

A lean transzformacié megkezdése a versenyképességet a legnagyobb
mértékben javithatja

1. szakasz "
0% 2. szakasz

12%

5. szakasz
29%

3. szakasz
42%

4. szakasz
17%

2. dbra: Greiner féle névekedési életciklus modellek és a lean transzformdcié hatdsa

A lean transzformdci6é és a szervezeti struktura Osszefiiggésének vizsgalata soran a felmérésben

résztvevo 24 f6bdl 15-en adtak azt a valaszt, hogy fenntarthat6 lean transzformaciéhoz mindenképpen
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sziikség van 6nallé lean csoportra a szervezeten beliil, 9 f6 véleménye szerint pedig az 6nallé lean
csoport létrehozasa nem feltétleniil szlikséges. A kitolt6k altal adott valaszok megoszlasat (%) mutatja
be a 3. sz. bra.

Fenntarthato lean transzformaciohoz sziikség van a
szervezeten beliil 6nalld lean csoportra?

Nem
feltétlenul;
38%

Igen,
mindenképpen;
62%

3.. dbra: fenntarthaté lean transzformdcio és az 6ndllé lean csoport dsszefiiggése

A kérdéshez szoveges magyarazd mezd is tartozott a kérd6éivben, amelyben arra kértem a kitoltoket,
hogy indokoljak meg a kérdésre adott valaszukat. A szoveges magyarazatok elemzésébdl a kovetkezo
megallapitasokat tettem.

Ismétl6dé (egynél tobbszor el6forduld) kifejezések az ,Igen, mindenképpen” valaszok kifejtésében:

Ismétl6do kifejezés | Gyakorisag Kontextus

(lean) ,szemlélet” 6 Dedikalt csoport, aki folyamatosan, minden nap,
egységesen képviseli a lean szemléletet.

Jfuggetlen” 3 A szervezet tobbi teriiletétdl fiiggetlen, kiils6 behatasok
altal nem befolyasolt lean csoport.

Jirdnymutatas” 2 Folyamatos iranymutatas a lean transzformacio6 soran az
eltérd értékrendszerek és szemléletmodok
0sszehangolasara.

,koordinalas” 2 A folyamatos fejlédés koordinalasa a lean transzformacio
soran.

»coaching” 2 Coaching lehet6ség biztositasa a szervezet tagjainak.

Jfenntartas” 2 Lean iranti érdekl6dés fenntartasa a lean transzformacio
soran.

7. tdbldzat: ismétlédo kifejezések az “lgen, mindenképpen” vdlaszok kifejtésében
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Ismétl6dé (egynél tobbszor el6forduld) kifejezések a ,Nem feltétleniil” valaszok kifejtésében:

5.

Ismétlédo kifejezés | Gyakorisag Kontextus

(lean) ,szemlélet” 5 Teljes szervezetet dthat6, minden munkavallaléban
(nem egy csoportban) kialakul6 lean szemlélet.

(6nallo csoport) 3 Nem egy kijel6lt csoport feladata és felel6ssége a lean

,feladata” transzformacid.

Jkultira” 2 Mindenki feladata a teljes szervezetet athato
szervezeti kultira folyamatos fejlesztése.

8. tdbldzat: ismétlédd kifejezések a “Nem feltétleniil” vdlaszok kifejtésében

Osszegzés, tovabbi kutatasok

Kutatdsomban a lean transzformacié és a szervezeti kornyezet kozotti dsszefiiggések fontossagara

hivtam fel a figyelmet. Vizsgaltam a lean transzformacié kapcsolatat a szervezeti novekedési

életciklusokkal és a lean vezetd / lean csoport szerepével. A kutatas korlatait az eddigi résztvevék szama

jelenti, jelen formajaban még nem alkalmas hipotézisek tesztelésére és dsszefiiggések bizonyitasara.

Felhivja azonban a figyelmet egy olyan teriiletre, amelyet a lean transzformaciéval foglalkoz6 kutatasok

még nem fednek le. A kutatast a cikk elkészitése utan tovabb folytatom.
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