A multbol taplalkozo jovo — hagyomany és fejlodés
XXV. Apaczai-napok Tudomanyos Konferencia tanulmanykotete

Nemzeti és szervezeti kulturak osszefiiggései

Lakosy Dora — Szoke Julia
WHC Kft., Gyor — Széchenyi Istvan Egyetem, Gyor

Bevezetés

A kultara egy felettébb 0sszetett jelenség, amelynek igy meghatarozasa sem sziikiil le csupan
egyetlen, univerzalis fogalomra. Hiszen mast értenek kultira alatt a miivészek, mast az iizleti
tudomanyok képvisel6i, és megint mast a kultirantropologusok. Az ugyanakkor bizonyos,
hogy a kultura tobb, egymadssal kolcsonhatasban all6 szinten manifesztalodik (példdul nemzeti
kultara, szervezeti kultira, nemi kultara).

Fentiek alapjan a tanulméany célja a kultira két szintje, nevezetesen a nemzeti és a
szervezeti kultira kozotti Osszefiiggések feltarasa szakirodalmi forrdsokra alapozva.
Kovetkezésképpen jelen tanulmany a legismertebb kulturantropolégusok és kultarakutatok
nemzeti, illetve szervezeti kultarara vonatkozo elméleteinek ismertetésére és szintetizalasara
épiill. A nemzeti €s szervezeti kultirdk Osszefliggéseinek vizsgalatit — amely egyébként az
interkulturalis kommunikacié és menedzsment lényeges aspektusa (Falkné Bano 2001) — a
Magyarorszagon jelen 1év6 szamos kiilfoldi érdekeltségii vallalat rendkiviil aktualissa teszi.

1. Kultira

A kultira sz6 a latin coltivare igébdl szarmazik, amelynek jelentése mivelni. Az Idegen
szavak ¢és kifejezések kéziszotara (Bakos 1994: 437) definicidja szerint a kultura ,,az emberi
tarsadalom altal létrehozott anyagi €s szellemi javakat” jelenti, illetve ezeknek ,,egy adott
korszakban valo jellegzetes allapotat”.

A kultara egy kollektiv jelenség, amely olyan emberek csoportjara jellemzd, akik
ugyanabban a tarsadalmi kornyezetben élnek vagy éltek. A kultirat életiink soran sajatitjuk el,
nem pedig veliink sziiletik, tehat ,a gondolkodds kollektiv programozéasa, amely
megkiilonbozteti egy csoport vagy egy kategoria tagjait masoktol” (Hofstede—Hofstede 2008:
35).

A kulturélis relativizmus ugyanakkor kimondja, hogy egyik kultira sem jobb vagy
rosszabb a masiknal, csupan eltéré (Hofstede—Hofstede 2008: 38). A kulturalis kiilonbségek
megnyilvanuldsa szdmos forméaban megfigyelhetd, hiszen tarsadalmunk kultirajaban szerepet
jatszanak az el6z6 generaciok altal kialakitott értékek, ritusok, hésok, szimbolumok, valamint
gyakorlatok. A jelenkor azonban mindig hatassal van a kultara elemeire, legtobb esetben
ujabbakkal bdviti azokat, vagy ideiglenesen nagyobb hangsulyt fektet egyikre vagy masikra.
A szimbolumok olyan jelentést hordoznak, amelyek a kultira szamdra jelentdséggel birnak
(példaul nyelv, zaszl6, ruha). A hdsok azok a valds vagy elképzelt személyek, akiket
meghatarozott okndl fogva megbecsiilnek egy adott kultirdban. A ritusok pedig olyan
tevékenységek, mint a koszonés vagy a diskurzus. Ez a harom szint a gyakorlatok kategoriaba
tartozik. Az értékek mentén pedig egy ugynevezett kulturalis kozeg hatdrozza meg azt, hogy
mi a jo és rossz szamunkra (Hofstede—Hofstede 2008: 38—40).

Miként azt fentebb emlitettiik, a kultura szamos szinten jelenik meg, és ezek a szintek
hatast gyakorolnak egymadasra. Az emberek tobbsége élete soran tobb csoporthoz és
kategoriahoz is tartozik. A legfontosabb kulturalis szintek a kovetkez6k (Hofstede—Hofstede
2008: 43):
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- a nemzeti kultura a sziilbhaza szerint tesz kiilonbséget a kulturak képviseldi
kozott;

— aregionalis kultira egy adott orszdgon beliil az etnikai/vallasi/nyelvi hovatartozas
alapjan kiilonbdzteti meg az embereket;

- a generacios kulttra a tarsadalmat generaciok, vagyis sziiletési korszakok alapjan
kiilonbozteti meg (pl. X, Y, vagy ,,baby boomer” generacio);

— a nemi kultira nék és férfiak mentén disztingval;

- a tarsadalmi osztaly/réteg kultira, amely meghatarozza a tanulasi lehetdségeket,
¢s amelyhez hivatasunk, munkahelylinkén betoltott pozicionk is szorosan
kapcsolodik;

- a szervezeti/vallalati kultira, amelyet a munkahelyi szocializacié hataroz meg.

1.1. Nemzeti kultura

A nemzeti kultura tehat a nemzeti hovatartozas alapjan disztingvalja a kultra reprezentansait,
de ez nem nemzetiség szerinti differencialast jelent (Falkné Bano 2001). A nemzeti kultara
elemeivel, tényezdivel, dimenzidival tobb tudomanyteriilet képviseldi is foglalkoztak mar, és
ezek kozil jelen tanulméany azokra helyezi a hangsulyt, akik a nemzeti és szervezeti kultardk
kapcsolodasainak feltarasa és érzékeltetése szempontjabol meghatarozoak.

A holland kultarakutatd, Geert Hofstede (2005) a nemzeti kultura négy dimenziojat
azonositotta a nemzeti és szervezeti kulturdk 0sszefliggéseit vizsgald kutatdsai soran. Késobb
ezt a négy dimenzidt tovabbi két dimenzioval egészitette ki (Hofstede 2010):

—  kis vs. nagy hatalmi tdvolsag;

— individualizmus vs. kollektivizmus;

- maszkulinitas vs. femininitas;

— alacsony vs. magas bizonytalansagkertiilés;

- rovid vs. hosszu tava iddorientacio;

— ¢lvezet vs. visszafogottsag.

,»A hatalmi tavolsag azt fejezi ki, hogy milyen mértékben varjak el és fogadjak el egy orszag
intézményeinek ¢és szervezeteinek kevesebb hatalommal rendelkezd tagjai a hatalom
egyenldtlen elosztasat” (Hofstede—Hofstede 2008: 81). A kis hatalmi tavolsagu kultirdkban a
hatalmi kiilonbségek csokkentésére, mig a nagy hatalmi tavolsagi kulturdkban ennek
fenntartasara iranyuld torekvések figyelhetok meg. A hatalmi tavolsag a kovetkezd szinteken
jelenik meg: csalad, oktatési intézmények, munkahely és az allam.

Az individualista kultara kozéppontjaban az egyén, az individuum all, mig a
kollektivista kultira a csoportra fokuszal. ,,Az individualizmus olyan tarsadalmak
jellegzetessége, amelyekben az egyének kozotti kotelékek lazak: mindenkitdl elvarjak, hogy
gondoskodjon magérdl és kozvetlen csalddjarol. Ellentéte a kollektivizmus, ami az olyan
tarsadalmakat jellemzi, amelyekben az emberek sziiletésiiktdl fogva erds, Osszetartd, zart
csoportokba illeszkednek, ami feltétlen hiiséget kér, cserébe egész életiik soran védelmet nyujt
szamukra” (Hofstede—Hofstede 2008: 115).

A maszkulin kultirdban a férfias és ndies szerepek hatarozottan elkiiloniilnek, és
meghataroz6 a szakmai eldrejutasra vald torekvés. ,,Egy tdrsadalmat, akkor neveziink
maszkulinnak, amikor a nemek szerepei vilagosan elkiiloniilnek: a férfiaktol elvarjak, hogy
magabiztosak, kemények legyenek és az anyagi siker érdekében faradozzanak, a ndk pedig
szerények és gyengédek legyenek, €és az élet mindségével tordédjenek” (Hofstede—Hofstede
2008: 166). A ndies kultarakban tehat az életmindség javitasa, a gondoskodas és a kornyezet
megovasa a dominans értékek. ,,Egy tdrsadalmat akkor neveziink femininnek, amikor a nemek
érzelmi szerepei kozott atfedés van: a férfiakkal és a ndkkel szemben is elvaras az, hogy
szerények, gyengédek legyenek, és az élet mindségével torddjenek” (Hofstede—Hofstede
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2008: 166). A dimenzio leggyakoribb tényezoként az allam, a munkahely és a vallas terén
jelenik meg.

A bizonytalansagkeriilést ,,ugy hatarozzuk meg, mint annak a mértékét, hogy az adott
kultira tagjai mennyire tekintik fenyegetésnek a kétes vagy bizonytalan helyzeteket”
(Hofstede—Hofstede 2008: 216). A magas bizonytalansagkeriiléssel jellemezheté kultirakban
a munkahelyek erdsen szabalyozottak, és tobb irott és iratlan szabdly is megszabja a
munkavallalok kotelezettségeit. Ezzel szemben az alacsony bizonytalansagkeriiléssel biro
kultarakban kevésbé szabalyozzak a tarsadalom életét irdsban, akar a munkahelyrdl, akar az
orszagrol van szo.
vagy hosszu tavli (Hofstede 2010). A hosszu tavu orientacié az olyan konfuciuszi értékekkel
parosul, mint a kitartés, a takarékossagra valé hajlam, az éles statuszbéli elkiiloniilések vagy a
vallalkozasok 0sztonzése (Fukuyama 2007).

Hatodik dimenzidként Hofstede (2010) az élvezetet €s a visszafogottsagot jeldlte meg.
A téarsadalom, amelyre az élvezet jellemzd, megengedi maginak a szérakozast és az élet
¢lvezetét. Azok a kulturdk, amelyeket a visszafogottsag jellemez, szigoru szabalyok szerint
¢lnek és elnyomjak a szorakozasra vald igényt.

Annak ellenére, hogy a kulturalis dimenziok ,,doyen”-jének Hofstede tekinthetd, a téma
vizsgalata soran nem keriilhetd meg két amerikai antropologus, Kluckhohn és Strodtbeck
(1961) munkéssaga sem, akik az értékorientaciok alabbi hat dimenzidjat hataroztdk meg
(Falkné Ban6 2001 nyomadn):

—  kapcsolat orientacio (Milyen az ember kapcsolata méasokkal?);

—  1d0 orientacioé (Milyen az ember viszonya az id6hoz?);

—  tér orientacio (Milyen az ember térhez val6 viszonya?);

—  cselekvés orientacio (Milyen az ember viszonya az aktivitashoz?);

- ember—természet orientacio (Milyen az ember természethez vald viszonya?);

— emberi természet orientacid (Milyen az emberi természet jellege?).

Trompenaars (1993) holland kultarakutat6é a fenti orientacidkat alapul véve dolgozta ki hét
kulturdlis dimenzidjat, amelyek kozil csak a tanulmany témajahoz szorosan kapcsolddo
orientaciokat mutatjuk be:

— univerzalizmus vs. partikularizmus;

— individualizmus vs. kollektivizmus;

- neutralis vs. affektiv kultarak;

—  specifikus vs. diffaz kapcsolatok;

— teljesitmény vs. tulajdonitas.

Az univerzalizmus — partikularizmus dimenzidja az élet szabalyozottsagara utal. Az elébbiben
a szabalyok mindenkire egyarant vonatkoznak, mig az utobbi kultirdkban az egyéni
kapcsolatok feliilirjak a szabalyokat (Trompenaars 1993).

A neutrdlis — affektiv kulturdlis orientacié az érzelmek verbélis és nonverbdlis
kimutatdsat foglalja magaban elsésorban a kommunikécios folyamat soran (Trompenaars
1993).

A specifikus — diffiz dimenzi6 a magan- és szakmai élet 0sszemosddasara utal. Az
elébbi esetén e kettd erdteljesen elkiiloniil egymastol, mig az utobbi esetében a maganszférat
athatja a szakmai szféra (Trompenaars 1993).

A teljesitmény, illetve a tulajdonitas orientacidoi mogott az a tendencia hizodik meg,
hogy a tarsadalmi elismerést az egyén kiemelked6 teljesitménye révén szerzi-e meg, vagy
masok altal juttatva (példaul 6roklés, életkor, jo tarsadalmi kapcsolatok) tesz ra szert.

Az individualizmus és kollektivizmus orientacioi pedig megegyeznek Hofstede (2005)
ugyanezen orientacioival, igy ezekkel ehelyiitt nem foglalkozunk.
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1.2. Szervezeti kultiura

A kultara egyik kiemelten fontos szintje a szervezeti kultira annak ellenére is, hogy azt nem a
gyerekkori szocializaci6 soran sajatitjuk el, hanem a munkaerdpiacra Iépésiinkkor. Az aktiv
éveink soran megtapasztaljuk azt, hogy milyen szervezeti kultara illik a személyiségilinkhoz,
amelyet munkahelyvaltas esetén figyelembe tudunk venni.

Schein definicidja szerint a szervezeti kultura ,,azon alapvetd feltevések mintai,
amelyeket a szervezet kiils6 és belsé problémai megoldasa soran tanult, és amelyek jol
bevaltak ahhoz, hogy elfogadjak azokat, érvényesnek ¢s mikddoképesnek tekintsék hasonld
problémak esetén” (Schein 1992, idézi Heidrich 2001: 7). A definici6 mentén a szervezeti
kultira a szervezet altal elfogadott, kozdsen vallott értékek, szokasok, normak,
viselkedésmintadk, valamint gondolkoddsmod Osszessége, amelyet a munkavallalok a
szervezetnél valo szocializaciojuk sordn ismernek meg.

A szervezeti kultura egy szervezet vagy vallalat életében a kovetkezd szintereken
mutatkozik meg: értékek, normak, szokasok terén; a vallalati hierarchidban és a vallalat belsd
folyamatainak szervezésében; a vallalat altal mikodtetett rendszerekben: informacios
rendszerek, mindségbiztositasi, képzési és javadalmazasi rendszerek, vallalati politika,
marketing, finanszirozas, beszerzés, személyzet, kutatds és fejlesztés, stakeholderekkel
kialakitott viszony (példaul hatdsagok, allami szervek, szallitok, hitelezék, fogyasztok,
nyilvdnossag); a vezetési stilusban és a vallalat bels§ kommunikacios stilusaban. Ezek
Osszhatasa a munkahelyi 1égkor (Borgulya—Barakonyi 2004).

A szervezeti kultira hat dimenziojat Geert és Gert Jan Hofstede alkotta meg 61 ,,Ahol
én dolgozom...” kezdetli kérdésfeltevés alapjan az IRIC (Institute for Research on
Intercultural Cooperation) vizsgalatban (Hofstede—Hofstede 2008: 357—-363).

— A folyamatorientalt szervezeti kultiraban a munkavallalok keriilik a kockazatot, a
munkanapjaik hasonlitanak egymadsra, nem fektetnek be maximalis energiat a
munkavégzésbe (példaul gyartdlizem). Ezzel ellentétben az eredményorientalt
kultirdban a munkavallalok minden nap Uj Ilehetdségeket keresnek, ¢és a
maximumot igyekeznek kihozni magukbdl (példaul kutatointézet).

- Az alkalmazottorientalt kultira a munkavallalokra helyezi a hangsulyt, mig a
munkavégzés-orientalt a feladatra koncentral.

— A parochialis kultardban a dolgozok maganéletében a szervezeti kultira altal
meghatarozott értékek is szerepet jatszanak, meglatasuk szerint egy pozicio
betoltésekor a vallalat figyelembe veszi a palyazo csaladi és tarsadalmi hatterét is
(példaul hagyomanyos technoldgiaval miikodé cégek). Ezzel szemben a
professzionalis szemléletmod szétvalasztja a munkat és a maganéletet, a vallalat a
munkavallalokat csak szakmai szempontok alapjan foglalkoztatja (példaul
csucstechnologiat alkalmazo cégek).

— A negyedik dimenzi6 a nyilt és zart rendszer, amely meghatarozza a szervezeti
konnyen integralodnak az jjonnan belépdk, mig a zart rendszer ezt nehezen teszi
lehetdve a tagok és a szervezeten beliili titkolozas miatt.

— A laza és szigort ellendrzés a szervezet struktirdjara vonatkozik. Azon
szervezetek, amelyek a szigoru ellendrzésre, a koltségekre és a megbeszélések
idépontjanak betartasara nagy hangsulyt fektetnek, szigoru ellendrzésiiek,
szemben a laza strukturaval, ahol ezekre a tényezdkre nem, vagy csak kis
mértékben figyelnek.

— A hatodik dimenzidé a normativ, a piac igényeire reagald szervezet (példaul
szolgaltatd cégek) vagy a pragmatikus, szabalyok mentén miikodd vallalat.
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»Az IRIC kutatasi projekt a szervezeti kultira hatdimenzios modelljét eredményezte,
amely meghatarozdsa szerint az észlelt kozos gyakorlatokat jelenti, elemei pedig a
szimbolumok, h6sok és ritusok™ (Hofstede—Hofstede 2008: 375).

A szervezeten belill a stratégia, a struktira, a kontroll és a kultura jatszik szerepet és
gyakorol egymasra kolcsonos hatést, a szervezet vezetdinek pedig az a feladata, hogy ezeket
egyensulyba hozza. A szervezeti kultura — a kulturdhoz hasonléan — tobb szinten is
megmutatkozik, gy mint a javak ¢és képzddmények, az értékek és ideologidk, illetve az
alapfeltevések és premisszak szintje (Heidrich 2001). A nemzeti kultura karakterisztikai a
masodik szinten jelennek meg eldszor, de leglatvanyosabban a harmadik szinten fedezheték
fel (Heidrich 2001).

A szervezeti kultara egyik legismertebb modelljét Charles Handy (1991) dolgozta ki. A
modell a szervezeti strukturat, illetve a feladat- és emberkdzpontisagot felhasznalva négy
szervezeti kulturat kiilonboztet meg: hatalom, szerep, feladat és személy tipust kultura.

A hatalom tipust kultara az emberkdzpontisagot, tehat az informalis kapcsolatokat
Otvozi a hierarchia magas fokdval, vagyis a hatalom szervezeten beliili egyenldtlen
eloszlasaval (Handy 1991). Erre a szervezeti kultirara jellemzd a vezet6hoz vald kotddés, a
teljesitményen alapuld értékelési rendszer és a biirokracia alacsony foka (Szdke 2009). Ha
Hofstede (2005) dimenziodival akarnank jellemezni, azt mondanank, hogy ebben a szervezeti
kultaraban nagy a hatalmi tavolsag és alacsony a bizonytalansagkeriilés. Viszont Trompenaars
(1993) kulturalis orientacidit tekintve ez a szervezeti kultira partikuléris és teljesitményen
alapulo.

A szerep tipusu kultura a feladatorientaltsdgot kombindlja a hatalom egyenldtlen
elosztasdval. Az ilyen tipusu szervezetet célorientélt struktira és formalis szabalyok, illetve
folyamatok jellemzik (Handy 1991). A szerep tipusu szervezeti kultara tehat erds
bizonytalansagkeriiléssel €s univerzalizmussal irhat6 le a két holland kultarakutat6 kulturalis
dimenzioit figyelembe véve.

A feladat tipust kultara fokuszdban a siker és a feladatok végrehajtasa all, mindent
ennek rendelnek ald. Ebbdl addoddan a feladatorientaltsag egyenletes hatalommegoszlassal
parosul. Ezt a kultirat olyan értékek jellemzik, mint az autondémia, a kompetencia, a
teljesitmény és a rugalmassdg (Handy 1991). Hofstede (2005) dimenzidit szamba véve
jellegzetesen alacsony hatalmi tavolsagu, kollektivista és alacsony bizonytalansagkeriild
kultara a feladatkultura.

A személyiség tipusu szervezeti kultira emberkdzpontu, ahol a hatalom egyenlden
oszlik meg a tagok kozott, ugyanis abbol a premisszabdl indul ki, hogy a szervezet pusztan a
tagjai miatt 1étezik. FO célja ennek megfelelden az, hogy a tagjai szamara biztositsa az egyéni
célok elérését (Handy 1991). A személyiség tipusu szervezeti kultarat ezek alapjan alacsony
hatalmi tavolsag, individualizmus és maszkulinitas jellemzi.

2. A nemzeti és szervezeti kulturak osszefiiggései

A nemzeti és szervezeti kultirdk megkdzelitési modjainak és dimenzidinak bemutatdsat
kovetden a két kultara kozotti Osszefiiggések megvilagitasa a célunk. Ezt megeldzden
azonban fontosnak tartjuk megemliteni, hogy ,,amikor a véllalatok kilépnek a nemzetkozi
szintérre, tervezési €s iranyitasi rendszeriiket tovabbra is er6sen befolyasolja nemzeti
kultirdjuk™ (Hofstede—Hofstede 2008: 316), igy feltételezhetjiik, hogy a nemzeti kultara
erbteljes hatast gyakorol a szervezeti kulturara.

A nemzeti kulturalis sajatossagok ismeretét elsé ranézésre nem konnyii az iizleti életben
hasznositani, viszont ha ezt a tudast a szervezeti kultirdkra alkalmazzuk, maris egyszeriibb
dolgunk van. Igy tett Owen James Stevens is, aki Hofstede (2005) két dimenzidjat, a
bizonytalansagkeriilést és a hatalmi tdvolsdgot alapul véve térképezte fel a szervezeti
kultirdkat, majd négy szervezeti kultira tipust hatarozott meg: falusi piac, csalad, olajozott

325



A multbol taplalkozo jovo — hagyomany és fejlodés
XXV. Apaczai-napok Tudomanyos Konferencia tanulmanykotete

gépezet és piramis (1. abra) (Hofstede 2005 nyoman). Az egyes tipusokhoz e két nemzeti
kulturdlis jellemzdjiik alapjan hozzarendelheték az egyes orszdgok és azok szervezetei
(Hargitai 2002).

Magas | Kis hatalmi tavolsag, magas Nagy hatalmi tavolsag, magas
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Hatalmi tavolsag

1. abra A hatalmi tdvolsag és a bizonytalansagkeriilés hatasa a szervezeti kultirara
Forras: sajat szerkesztés Szoke (2009) alapjan, 2021.

Lathato, hogy a magas foku szabalyozottsig mind az olajozott gépezet, mind a piramis
modellre jellemzd, utdobbiban ugyanakkor erdteljes hierarchikus struktura is megfigyelhetd.
Ezzel szemben kevésbé szabalyozottak ¢€s sokkal inkabb kockazatvallalok a falusi piac ¢€s
csalad tipusu szervezetek, bar a hierarchia és tekintély a csaldd tipusu szervezeteknek is
meghataroz6  karakterisztikaja (Borgulya—Barakonyi 2004). Ezeket a Handy-féle
kultaratipusokkal sszevetve megallapithatd, hogy a csalddmodell a hatalmi tipust kulturaval
all kapcsolatban, a falusi piac modell pedig a feladatkulturaval.

A nemzeti kultira szervezeti kultGrara gyakorolt hatdsaval Hofstede és Stevens
(Hofstede 2005) mellett Trompenaars (1993) is foglalkozott. Az 6 szervezeti kultira modelljei
a decentralizaci6, illetve a centralizdci6, valamint a személyorientdcio, illetve a
feladatorientaci6 mentén szervezddnek. Ennek alapjan négy szervezeti kulturat kiilonboztet
meg: inkubdtor, irdnyitott rakéta, csalad és Eiffel-torony (2. dbra).

Decentralizalt, egyenl6ség alapi
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Centralizalt, hierarchikus

2. abra A nemzeti kultarak hatasa a szervezeti kultarakra
Forras: sajat szerkesztés Hargitai (2002) alapjan, 2021.

Az inkubator tipusi, megvalositds-orientdlt szervezeti kultura alapvetd jellemzdje az
egyenlOség és az egyének teljesitményorientaltsaga. Ebben a szervezeti kulturaban a vezet6 a
teljesitménye révén tesz szert az elismerésre, de az alkalmazottak is magasan képzett
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szakemberek. A szervezet feladata, hogy mintegy inkubatorként védje az alkalmazottakat
(Trompenaars 1993).

Az irdnyitott rakéta tipust szervezeti kultira szintén az egyenldségen alapul, de a
személyorientacié helyébe itt a feladatorientacid 1ép, vagyis a feladatok megfeleld elvégzése
elérébb all a személyes boldogulasnal (Trompenaars 1993).

Az Eiffel-torony szervezeti kulturaban a hierarchia a dominans tényez6. E kulturaban is
elsddleges a feladatok végrehajtdsa, viszont ebben a szervezeti felépitésnek, a leosztott
szerepeknek kiemelkedd szerepe van (Trompenaars 1993).

A csalad tipusu szervezeti kultira szintén a hierarchiara épiil, amelyben a személyes
kapcsolatok €s a hatalom egyiittesen jatszanak meghatarozé szerepet. Trompenaars (1993)
kulturalis orientéacioit tekintve a partikularis, diffuz kapcsolatok jellemzdek e kulturaban.

Osszegzés

Tanulmanyunkban a kultara két szintjének, a nemzeti és a szervezeti kulturdknak az
Osszefiiggéseivel foglalkoztunk. Ennek sordn attekintettiik a kultara fogalmat és szintjeit, a
nemzeti kultura legismertebb modelljeit és dimenzidit, a szervezeti kultira dimenzidit,
szintjeit és egyik leggyakrabban hivatkozott modelljét, majd ezek kapcsolddasait vizsgaltuk.
Megallapitottuk, hogy a nemzeti kultira az egyes dimenzioi, illetve jellemzd sajatossagai
révén hatast gyakorol a szervezeti kultarara, amit két modellel is illusztraltunk. Mindezek
alapjan levonhatjuk azt a kdvetkeztetést, hogy bar a szervezeti kulturat az adott szervezetnél,
vallalatnal eltoltott id0 alatt sajatitjuk el, egyes elemeit, amelyek a nemzeti kultarabol
szarmaznak, mar gyermekkorunkban internalizaltuk. Kijelentheté tovabba, hogy ezen
Osszefiiggések jelentdsége a multikulturdlis szervezetek esetében, ahol tobb nemzeti kultara
képviseldje talalkozik egy szervezet, szervezeti kulttra keretein beliil, szamottevéen megno.
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