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Bevezetés 

A kultúra egy felettébb összetett jelenség, amelynek így meghatározása sem szűkül le csupán 

egyetlen, univerzális fogalomra. Hiszen mást értenek kultúra alatt a művészek, mást az üzleti 

tudományok képviselői, és megint mást a kultúrantropológusok. Az ugyanakkor bizonyos, 

hogy a kultúra több, egymással kölcsönhatásban álló szinten manifesztálódik (például nemzeti 

kultúra, szervezeti kultúra, nemi kultúra).  

Fentiek alapján a tanulmány célja a kultúra két szintje, nevezetesen a nemzeti és a 

szervezeti kultúra közötti összefüggések feltárása szakirodalmi forrásokra alapozva. 

Következésképpen jelen tanulmány a legismertebb kultúrantropológusok és kultúrakutatók 

nemzeti, illetve szervezeti kultúrára vonatkozó elméleteinek ismertetésére és szintetizálására 

épül. A nemzeti és szervezeti kultúrák összefüggéseinek vizsgálatát – amely egyébként az 

interkulturális kommunikáció és menedzsment lényeges aspektusa (Falkné Bánó 2001) – a 

Magyarországon jelen lévő számos külföldi érdekeltségű vállalat rendkívül aktuálissá teszi. 

 

1. Kultúra 

A kultúra szó a latin coltivare igéből származik, amelynek jelentése művelni. Az Idegen 

szavak és kifejezések kéziszótára (Bakos 1994: 437) definíciója szerint a kultúra „az emberi 

társadalom által létrehozott anyagi és szellemi javakat” jelenti, illetve ezeknek „egy adott 

korszakban való jellegzetes állapotát”. 

A kultúra egy kollektív jelenség, amely olyan emberek csoportjára jellemző, akik 

ugyanabban a társadalmi környezetben élnek vagy éltek. A kultúrát életünk során sajátítjuk el, 

nem pedig velünk születik, tehát „a gondolkodás kollektív programozása, amely 

megkülönbözteti egy csoport vagy egy kategória tagjait másoktól” (Hofstede–Hofstede 2008: 

35).  

A kulturális relativizmus ugyanakkor kimondja, hogy egyik kultúra sem jobb vagy 

rosszabb a másiknál, csupán eltérő (Hofstede–Hofstede 2008: 38). A kulturális különbségek 

megnyilvánulása számos formában megfigyelhető, hiszen társadalmunk kultúrájában szerepet 

játszanak az előző generációk által kialakított értékek, rítusok, hősök, szimbólumok, valamint 

gyakorlatok. A jelenkor azonban mindig hatással van a kultúra elemeire, legtöbb esetben 

újabbakkal bővíti azokat, vagy ideiglenesen nagyobb hangsúlyt fektet egyikre vagy másikra. 

A szimbólumok olyan jelentést hordoznak, amelyek a kultúra számára jelentőséggel bírnak 

(például nyelv, zászló, ruha). A hősök azok a valós vagy elképzelt személyek, akiket 

meghatározott oknál fogva megbecsülnek egy adott kultúrában. A rítusok pedig olyan 

tevékenységek, mint a köszönés vagy a diskurzus. Ez a három szint a gyakorlatok kategóriába 

tartozik. Az értékek mentén pedig egy úgynevezett kulturális közeg határozza meg azt, hogy 

mi a jó és rossz számunkra (Hofstede–Hofstede 2008: 38−40). 

Miként azt fentebb említettük, a kultúra számos szinten jelenik meg, és ezek a szintek 

hatást gyakorolnak egymásra. Az emberek többsége élete során több csoporthoz és 

kategóriához is tartozik. A legfontosabb kulturális szintek a következők (Hofstede–Hofstede 

2008: 43):  
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 a nemzeti kultúra a szülőhaza szerint tesz különbséget a kultúrák képviselői 

között; 

 a regionális kultúra egy adott országon belül az etnikai/vallási/nyelvi hovatartozás 

alapján különbözteti meg az embereket; 

 a generációs kultúra a társadalmat generációk, vagyis születési korszakok alapján 

különbözteti meg (pl. X, Y, vagy „baby boomer” generáció); 

 a nemi kultúra nők és férfiak mentén disztingvál; 

 a társadalmi osztály/réteg kultúra, amely meghatározza a tanulási lehetőségeket, 

és amelyhez hivatásunk, munkahelyünkön betöltött pozíciónk is szorosan 

kapcsolódik;  

 a szervezeti/vállalati kultúra, amelyet a munkahelyi szocializáció határoz meg. 

 

1.1. Nemzeti kultúra 

A nemzeti kultúra tehát a nemzeti hovatartozás alapján disztingválja a kultúra reprezentánsait, 

de ez nem nemzetiség szerinti differenciálást jelent (Falkné Bánó 2001). A nemzeti kultúra 

elemeivel, tényezőivel, dimenzióival több tudományterület képviselői is foglalkoztak már, és 

ezek közül jelen tanulmány azokra helyezi a hangsúlyt, akik a nemzeti és szervezeti kultúrák 

kapcsolódásainak feltárása és érzékeltetése szempontjából meghatározóak.  

A holland kultúrakutató, Geert Hofstede (2005) a nemzeti kultúra négy dimenzióját 

azonosította a nemzeti és szervezeti kultúrák összefüggéseit vizsgáló kutatásai során. Később 

ezt a négy dimenziót további két dimenzióval egészítette ki (Hofstede 2010):  

 kis vs. nagy hatalmi távolság; 

 individualizmus vs. kollektivizmus; 

 maszkulinitás vs. femininitás; 

 alacsony vs. magas bizonytalanságkerülés; 

 rövid vs. hosszú távú időorientáció; 

 élvezet vs. visszafogottság. 

„A hatalmi távolság azt fejezi ki, hogy milyen mértékben várják el és fogadják el egy ország 

intézményeinek és szervezeteinek kevesebb hatalommal rendelkező tagjai a hatalom 

egyenlőtlen elosztását” (Hofstede–Hofstede 2008: 81). A kis hatalmi távolságú kultúrákban a 

hatalmi különbségek csökkentésére, míg a nagy hatalmi távolságú kultúrákban ennek 

fenntartására irányuló törekvések figyelhetők meg. A hatalmi távolság a következő szinteken 

jelenik meg: család, oktatási intézmények, munkahely és az állam.  

Az individualista kultúra középpontjában az egyén, az individuum áll, míg a 

kollektivista kultúra a csoportra fókuszál. „Az individualizmus olyan társadalmak 

jellegzetessége, amelyekben az egyének közötti kötelékek lazák: mindenkitől elvárják, hogy 

gondoskodjon magáról és közvetlen családjáról. Ellentéte a kollektivizmus, ami az olyan 

társadalmakat jellemzi, amelyekben az emberek születésüktől fogva erős, összetartó, zárt 

csoportokba illeszkednek, ami feltétlen hűséget kér, cserébe egész életük során védelmet nyújt 

számukra” (Hofstede–Hofstede 2008: 115). 

A maszkulin kultúrában a férfias és nőies szerepek határozottan elkülönülnek, és 

meghatározó a szakmai előrejutásra való törekvés. „Egy társadalmat, akkor nevezünk 

maszkulinnak, amikor a nemek szerepei világosan elkülönülnek: a férfiaktól elvárják, hogy 

magabiztosak, kemények legyenek és az anyagi siker érdekében fáradozzanak, a nők pedig 

szerények és gyengédek legyenek, és az élet minőségével törődjenek” (Hofstede–Hofstede 

2008: 166). A nőies kultúrákban tehát az életminőség javítása, a gondoskodás és a környezet 

megóvása a domináns értékek. „Egy társadalmat akkor nevezünk femininnek, amikor a nemek 

érzelmi szerepei között átfedés van: a férfiakkal és a nőkkel szemben is elvárás az, hogy 

szerények, gyengédek legyenek, és az élet minőségével törődjenek” (Hofstede–Hofstede 
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2008: 166). A dimenzió leggyakoribb tényezőként az állam, a munkahely és a vallás terén 

jelenik meg. 

A bizonytalanságkerülést „úgy határozzuk meg, mint annak a mértékét, hogy az adott 

kultúra tagjai mennyire tekintik fenyegetésnek a kétes vagy bizonytalan helyzeteket” 

(Hofstede–Hofstede 2008: 216). A magas bizonytalanságkerüléssel jellemezhető kultúrákban 

a munkahelyek erősen szabályozottak, és több írott és íratlan szabály is megszabja a 

munkavállalók kötelezettségeit. Ezzel szemben az alacsony bizonytalanságkerüléssel bíró 

kultúrákban kevésbé szabályozzák a társadalom életét írásban, akár a munkahelyről, akár az 

országról van szó. 

Az ötödik dimenzió a kultúra időorientációjával áll kapcsolatban, amely lehet rövid 

vagy hosszú távú (Hofstede 2010). A hosszú távú orientáció az olyan konfuciuszi értékekkel 

párosul, mint a kitartás, a takarékosságra való hajlam, az éles státuszbéli elkülönülések vagy a 

vállalkozások ösztönzése (Fukuyama 2007). 

Hatodik dimenzióként Hofstede (2010) az élvezetet és a visszafogottságot jelölte meg. 

A társadalom, amelyre az élvezet jellemző, megengedi magának a szórakozást és az élet 

élvezetét. Azok a kultúrák, amelyeket a visszafogottság jellemez, szigorú szabályok szerint 

élnek és elnyomják a szórakozásra való igényt. 

Annak ellenére, hogy a kulturális dimenziók „doyen”-jének Hofstede tekinthető, a téma 

vizsgálata során nem kerülhető meg két amerikai antropológus, Kluckhohn és Strodtbeck 

(1961) munkássága sem, akik az értékorientációk alábbi hat dimenzióját határozták meg 

(Falkné Bánó 2001 nyomán): 

 kapcsolat orientáció (Milyen az ember kapcsolata másokkal?); 

 idő orientáció (Milyen az ember viszonya az időhöz?); 

 tér orientáció (Milyen az ember térhez való viszonya?); 

 cselekvés orientáció (Milyen az ember viszonya az aktivitáshoz?); 

 ember–természet orientáció (Milyen az ember természethez való viszonya?); 

 emberi természet orientáció (Milyen az emberi természet jellege?). 

Trompenaars (1993) holland kultúrakutató a fenti orientációkat alapul véve dolgozta ki hét 

kulturális dimenzióját, amelyek közül csak a tanulmány témájához szorosan kapcsolódó 

orientációkat mutatjuk be: 

 univerzalizmus vs. partikularizmus; 

 individualizmus vs. kollektivizmus; 

 neutrális vs. affektív kultúrák; 

 specifikus vs. diffúz kapcsolatok; 

 teljesítmény vs. tulajdonítás.  

Az univerzalizmus − partikularizmus dimenziója az élet szabályozottságára utal. Az előbbiben 

a szabályok mindenkire egyaránt vonatkoznak, míg az utóbbi kultúrákban az egyéni 

kapcsolatok felülírják a szabályokat (Trompenaars 1993).  

A neutrális − affektív kulturális orientáció az érzelmek verbális és nonverbális 

kimutatását foglalja magában elsősorban a kommunikációs folyamat során (Trompenaars 

1993). 

A specifikus − diffúz dimenzió a magán- és szakmai élet összemosódására utal. Az 

előbbi esetén e kettő erőteljesen elkülönül egymástól, míg az utóbbi esetében a magánszférát 

áthatja a szakmai szféra (Trompenaars 1993). 

A teljesítmény, illetve a tulajdonítás orientációi mögött az a tendencia húzódik meg, 

hogy a társadalmi elismerést az egyén kiemelkedő teljesítménye révén szerzi-e meg, vagy 

mások által juttatva (például öröklés, életkor, jó társadalmi kapcsolatok) tesz rá szert.  

Az individualizmus és kollektivizmus orientációi pedig megegyeznek Hofstede (2005) 

ugyanezen orientációival, így ezekkel ehelyütt nem foglalkozunk. 
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1.2. Szervezeti kultúra 

A kultúra egyik kiemelten fontos szintje a szervezeti kultúra annak ellenére is, hogy azt nem a 

gyerekkori szocializáció során sajátítjuk el, hanem a munkaerőpiacra lépésünkkor. Az aktív 

éveink során megtapasztaljuk azt, hogy milyen szervezeti kultúra illik a személyiségünkhöz, 

amelyet munkahelyváltás esetén figyelembe tudunk venni.  

Schein definíciója szerint a szervezeti kultúra „azon alapvető feltevések mintái, 

amelyeket a szervezet külső és belső problémái megoldása során tanult, és amelyek jól 

beváltak ahhoz, hogy elfogadják azokat, érvényesnek és működőképesnek tekintsék hasonló 

problémák esetén” (Schein 1992, idézi Heidrich 2001: 7). A definíció mentén a szervezeti 

kultúra a szervezet által elfogadott, közösen vallott értékek, szokások, normák, 

viselkedésminták, valamint gondolkodásmód összessége, amelyet a munkavállalók a 

szervezetnél való szocializációjuk során ismernek meg.  

A szervezeti kultúra egy szervezet vagy vállalat életében a következő színtereken 

mutatkozik meg: értékek, normák, szokások terén; a vállalati hierarchiában és a vállalat belső 

folyamatainak szervezésében; a vállalat által működtetett rendszerekben: információs 

rendszerek, minőségbiztosítási, képzési és javadalmazási rendszerek, vállalati politika, 

marketing, finanszírozás, beszerzés, személyzet, kutatás és fejlesztés, stakeholderekkel 

kialakított viszony (például hatóságok, állami szervek, szállítók, hitelezők, fogyasztók, 

nyilvánosság); a vezetési stílusban és a vállalat belső kommunikációs stílusában. Ezek 

összhatása a munkahelyi légkör (Borgulya–Barakonyi 2004). 

A szervezeti kultúra hat dimenzióját Geert és Gert Jan Hofstede alkotta meg 61 „Ahol 

én dolgozom…” kezdetű kérdésfeltevés alapján az IRIC (Institute for Research on 

Intercultural Cooperation) vizsgálatban (Hofstede–Hofstede 2008: 357–363). 

 A folyamatorientált szervezeti kultúrában a munkavállalók kerülik a kockázatot, a 

munkanapjaik hasonlítanak egymásra, nem fektetnek be maximális energiát a 

munkavégzésbe (például gyártóüzem). Ezzel ellentétben az eredményorientált 

kultúrában a munkavállalók minden nap új lehetőségeket keresnek, és a 

maximumot igyekeznek kihozni magukból (például kutatóintézet).  

 Az alkalmazottorientált kultúra a munkavállalókra helyezi a hangsúlyt, míg a 

munkavégzés-orientált a feladatra koncentrál.  

 A parochiális kultúrában a dolgozók magánéletében a szervezeti kultúra által 

meghatározott értékek is szerepet játszanak, meglátásuk szerint egy pozíció 

betöltésekor a vállalat figyelembe veszi a pályázó családi és társadalmi hátterét is 

(például hagyományos technológiával működő cégek). Ezzel szemben a 

professzionális szemléletmód szétválasztja a munkát és a magánéletet, a vállalat a 

munkavállalókat csak szakmai szempontok alapján foglalkoztatja (például 

csúcstechnológiát alkalmazó cégek).  

 A negyedik dimenzió a nyílt és zárt rendszer, amely meghatározza a szervezeti 

légkört és az új munkavállalók integrációjának gyorsaságát. A nyílt rendszerbe 

könnyen integrálódnak az újonnan belépők, míg a zárt rendszer ezt nehezen teszi 

lehetővé a tagok és a szervezeten belüli titkolózás miatt.  

 A laza és szigorú ellenőrzés a szervezet struktúrájára vonatkozik. Azon 

szervezetek, amelyek a szigorú ellenőrzésre, a költségekre és a megbeszélések 

időpontjának betartására nagy hangsúlyt fektetnek, szigorú ellenőrzésűek, 

szemben a laza struktúrával, ahol ezekre a tényezőkre nem, vagy csak kis 

mértékben figyelnek.  

 A hatodik dimenzió a normatív, a piac igényeire reagáló szervezet (például 

szolgáltató cégek) vagy a pragmatikus, szabályok mentén működő vállalat.  
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„Az IRIC kutatási projekt a szervezeti kultúra hatdimenziós modelljét eredményezte, 

amely meghatározása szerint az észlelt közös gyakorlatokat jelenti, elemei pedig a 

szimbólumok, hősök és rítusok” (Hofstede–Hofstede 2008: 375).  

A szervezeten belül a stratégia, a struktúra, a kontroll és a kultúra játszik szerepet és 

gyakorol egymásra kölcsönös hatást, a szervezet vezetőinek pedig az a feladata, hogy ezeket 

egyensúlyba hozza. A szervezeti kultúra – a kultúrához hasonlóan – több szinten is 

megmutatkozik, úgy mint a javak és képződmények, az értékek és ideológiák, illetve az 

alapfeltevések és premisszák szintje (Heidrich 2001). A nemzeti kultúra karakterisztikái a 

második szinten jelennek meg először, de leglátványosabban a harmadik szinten fedezhetők 

fel (Heidrich 2001).  

A szervezeti kultúra egyik legismertebb modelljét Charles Handy (1991) dolgozta ki. A 

modell a szervezeti struktúrát, illetve a feladat- és emberközpontúságot felhasználva négy 

szervezeti kultúrát különböztet meg: hatalom, szerep, feladat és személy típusú kultúra.  

A hatalom típusú kultúra az emberközpontúságot, tehát az informális kapcsolatokat 

ötvözi a hierarchia magas fokával, vagyis a hatalom szervezeten belüli egyenlőtlen 

eloszlásával (Handy 1991). Erre a szervezeti kultúrára jellemző a vezetőhöz való kötődés, a 

teljesítményen alapuló értékelési rendszer és a bürokrácia alacsony foka (Szőke 2009). Ha 

Hofstede (2005) dimenzióival akarnánk jellemezni, azt mondanánk, hogy ebben a szervezeti 

kultúrában nagy a hatalmi távolság és alacsony a bizonytalanságkerülés. Viszont Trompenaars 

(1993) kulturális orientációit tekintve ez a szervezeti kultúra partikuláris és teljesítményen 

alapuló.  

A szerep típusú kultúra a feladatorientáltságot kombinálja a hatalom egyenlőtlen 

elosztásával. Az ilyen típusú szervezetet célorientált struktúra és formális szabályok, illetve 

folyamatok jellemzik (Handy 1991). A szerep típusú szervezeti kultúra tehát erős 

bizonytalanságkerüléssel és univerzalizmussal írható le a két holland kultúrakutató kulturális 

dimenzióit figyelembe véve.  

A feladat típusú kultúra fókuszában a siker és a feladatok végrehajtása áll, mindent 

ennek rendelnek alá. Ebből adódóan a feladatorientáltság egyenletes hatalommegoszlással 

párosul. Ezt a kultúrát olyan értékek jellemzik, mint az autonómia, a kompetencia, a 

teljesítmény és a rugalmasság (Handy 1991). Hofstede (2005) dimenzióit számba véve 

jellegzetesen alacsony hatalmi távolságú, kollektivista és alacsony bizonytalanságkerülő 

kultúra a feladatkultúra. 

A személyiség típusú szervezeti kultúra emberközpontú, ahol a hatalom egyenlően 

oszlik meg a tagok között, ugyanis abból a premisszából indul ki, hogy a szervezet pusztán a 

tagjai miatt létezik. Fő célja ennek megfelelően az, hogy a tagjai számára biztosítsa az egyéni 

célok elérését (Handy 1991). A személyiség típusú szervezeti kultúrát ezek alapján alacsony 

hatalmi távolság, individualizmus és maszkulinitás jellemzi.  

 

2. A nemzeti és szervezeti kultúrák összefüggései  

A nemzeti és szervezeti kultúrák megközelítési módjainak és dimenzióinak bemutatását 

követően a két kultúra közötti összefüggések megvilágítása a célunk. Ezt megelőzően 

azonban fontosnak tartjuk megemlíteni, hogy „amikor a vállalatok kilépnek a nemzetközi 

színtérre, tervezési és irányítási rendszerüket továbbra is erősen befolyásolja nemzeti 

kultúrájuk” (Hofstede–Hofstede 2008: 316), így feltételezhetjük, hogy a nemzeti kultúra 

erőteljes hatást gyakorol a szervezeti kultúrára. 

A nemzeti kulturális sajátosságok ismeretét első ránézésre nem könnyű az üzleti életben 

hasznosítani, viszont ha ezt a tudást a szervezeti kultúrákra alkalmazzuk, máris egyszerűbb 

dolgunk van. Így tett Owen James Stevens is, aki Hofstede (2005) két dimenzióját, a 

bizonytalanságkerülést és a hatalmi távolságot alapul véve térképezte fel a szervezeti 

kultúrákat, majd négy szervezeti kultúra típust határozott meg: falusi piac, család, olajozott 
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gépezet és piramis (1. ábra) (Hofstede 2005 nyomán). Az egyes típusokhoz e két nemzeti 

kulturális jellemzőjük alapján hozzárendelhetők az egyes országok és azok szervezetei 

(Hargitai 2002). 
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1. ábra A hatalmi távolság és a bizonytalanságkerülés hatása a szervezeti kultúrára 

Forrás: saját szerkesztés Szőke (2009) alapján, 2021. 

 

Látható, hogy a magas fokú szabályozottság mind az olajozott gépezet, mind a piramis 

modellre jellemző, utóbbiban ugyanakkor erőteljes hierarchikus struktúra is megfigyelhető. 

Ezzel szemben kevésbé szabályozottak és sokkal inkább kockázatvállalók a falusi piac és 

család típusú szervezetek, bár a hierarchia és tekintély a család típusú szervezeteknek is 

meghatározó karakterisztikája (Borgulya–Barakonyi 2004). Ezeket a Handy-féle 

kultúratípusokkal összevetve megállapítható, hogy a családmodell a hatalmi típusú kultúrával 

áll kapcsolatban, a falusi piac modell pedig a feladatkultúrával. 

A nemzeti kultúra szervezeti kultúrára gyakorolt hatásával Hofstede és Stevens 

(Hofstede 2005) mellett Trompenaars (1993) is foglalkozott. Az ő szervezeti kultúra modelljei 

a decentralizáció, illetve a centralizáció, valamint a személyorientáció, illetve a 

feladatorientáció mentén szerveződnek. Ennek alapján négy szervezeti kultúrát különböztet 

meg: inkubátor, irányított rakéta, család és Eiffel-torony (2. ábra).  
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2. ábra A nemzeti kultúrák hatása a szervezeti kultúrákra 

Forrás: saját szerkesztés Hargitai (2002) alapján, 2021. 

 

Az inkubátor típusú, megvalósítás-orientált szervezeti kultúra alapvető jellemzője az 

egyenlőség és az egyének teljesítményorientáltsága. Ebben a szervezeti kultúrában a vezető a 

teljesítménye révén tesz szert az elismerésre, de az alkalmazottak is magasan képzett 
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szakemberek. A szervezet feladata, hogy mintegy inkubátorként védje az alkalmazottakat 

(Trompenaars 1993).  

Az irányított rakéta típusú szervezeti kultúra szintén az egyenlőségen alapul, de a 

személyorientáció helyébe itt a feladatorientáció lép, vagyis a feladatok megfelelő elvégzése 

előrébb áll a személyes boldogulásnál (Trompenaars 1993).  

Az Eiffel-torony szervezeti kultúrában a hierarchia a domináns tényező. E kultúrában is 

elsődleges a feladatok végrehajtása, viszont ebben a szervezeti felépítésnek, a leosztott 

szerepeknek kiemelkedő szerepe van (Trompenaars 1993).  

A család típusú szervezeti kultúra szintén a hierarchiára épül, amelyben a személyes 

kapcsolatok és a hatalom együttesen játszanak meghatározó szerepet. Trompenaars (1993) 

kulturális orientációit tekintve a partikuláris, diffúz kapcsolatok jellemzőek e kultúrában.  

 

Összegzés 

Tanulmányunkban a kultúra két szintjének, a nemzeti és a szervezeti kultúráknak az 

összefüggéseivel foglalkoztunk. Ennek során áttekintettük a kultúra fogalmát és szintjeit, a 

nemzeti kultúra legismertebb modelljeit és dimenzióit, a szervezeti kultúra dimenzióit, 

szintjeit és egyik leggyakrabban hivatkozott modelljét, majd ezek kapcsolódásait vizsgáltuk. 

Megállapítottuk, hogy a nemzeti kultúra az egyes dimenziói, illetve jellemző sajátosságai 

révén hatást gyakorol a szervezeti kultúrára, amit két modellel is illusztráltunk. Mindezek 

alapján levonhatjuk azt a következtetést, hogy bár a szervezeti kultúrát az adott szervezetnél, 

vállalatnál eltöltött idő alatt sajátítjuk el, egyes elemeit, amelyek a nemzeti kultúrából 

származnak, már gyermekkorunkban internalizáltuk. Kijelenthető továbbá, hogy ezen 

összefüggések jelentősége a multikulturális szervezetek esetében, ahol több nemzeti kultúra 

képviselője találkozik egy szervezet, szervezeti kultúra keretein belül, számottevően megnő.  
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