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A szervezeti kultira mint fogalom, meghatarozé jelent0ségli a szervezet- ¢€s
vezetéselméletekkel foglalkozd szakemberek szamdra, azonban a meghatarozasa
tobbek kozott a kultara fogalmi meghatarozdsanak nehézségei miatt nem
egységes. A cikkben igyekszem roviden, a teljesség igénye nélkiil 6sszefoglalni a
szervezeti kulttra fogalom kialakuldsanak koriilményeit, a kiilonb6z6 fontos
meghatarozasait, valamint a szintjeit és létrejottének feltételeit. Bokor Attila
(2000) vizsgalta a nemzetkozi szakirodalomban a szervezeti kultara fogalmanak
kialakulasanak okait, ezt foglalom 6ssze a cikk elsd részében, késdbbiekben pedig
féleg Bokor (2000) ¢és Bakacsi (2010) megkozelitéseit mutatom be. Végezetiil
pedig O’Reilly és Chatman (2016) kritikajan keresztiil szeretném megvizsgalni a
korébban emlitett forrasok allitasait.

1. A szervezeti kultira, mint fogalom eredete

A szervezeti, vallalati kultura a nyolcvanas évek elején lett felkapott téma, mind a

szervezet, mind pedig a vezetés elméletével és gyakorlataval foglalkozok szdmdara. Bokor
(2000) tobb szempontot is felsorol, amely magyarazat lehet a koncepcio eredetére és
megerdsddésére.

A japan vallalatok kiemelkedd sikere rairanyitotta a figyelmet az eltéré kultarabol
fakado eldnyok ¢és hatranyok kérdéskorére, valamint a torténelem ¢és kultara
szervezetre gyakorolt hat4sara.

Az 1) technoldgidk ¢és a globalizdcid hatasara ¢élesedd nemzetkdzi verseny
kovetkezében egyre nagyobb hangstly keriilt az emberi eréforrdsra mint a
versenyeldny egyik meghatdrozo tényezdjére.

Nott a szervezettség €s a kapcsolat az addig viszonylagos elszigeteltségben miikodo,
szervezetelmélettel foglalkozo kutatok kozott.

Moddszertani vita alakult ki a szervezettudomanyok képviseldi kozott, egyre tobben
szorgalmaztdk a kvalitativ, hosszabb id6t feloleld modszereket a hagyomanyos
kvantitativ, pozitivista megkozelitéssel szemben.

Az itt felsorolt tényezdk hatasara a szervezeti kultira rendkiviil felkapott téma lett a

tanacsadok és vallalatvezetok szamara, a siker egyik kulcsfontossagu feltételelént. Mindez
azonban feltehetden visszavetette a tudomanyos kutatasok, megkozelitések esélyeit, ugyanis a
kulttra és a sikeresség szoros Osszefonddasanak kdoszonhetden a témaval foglalkozok szdmara
az elsddleges cél a tandcsadas, valamint a stratégiai szempontok felkutatasa lett, nem pedig az
alapok lefektetése és a tudomanyos konszenzus megteremtése (O’Reilly és Chatman, 2016).
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Bokor (2000) leirja, hogy a bar a fogalom toretlen népszertiségnek 6rvend, a mai napig
nem sziiletett altalanosan elfogadott definicid, mégpedig a teriilet rendkiviili 6sszetettségének
koszonhetden, amely magéaba foglalja a kultira értelmezésébdl fakadd nehézségeket, a
kutatasok modszertanat, a kutatasok céljat, €s vizsgalt problématipusok sokszintiségét is.

., Valojaban a kiilonbozo szervezetkutatok nem is ugyanazt a jelenségkort kutatjak. A
szervezeti kulturaval megjelolt jelenségek korét a kiilonbozo kutatok eltéré elméleti,
episztemologiai és modszertani szempontokbol értelmezik és vizsgaljak.” (Branyiczki, 1993,
39., idézi Bokor, 2000).

2. A szervezeti kultira meghatarozasai

A szervezeti kultira definialasaval tobb tudomdanyteriilet képvisel6i (pl. szociologusok,
tarsadalomtudosok, pszichologusok) is probalkoztak mar, és bar az el6zd fejezetben
Osszefoglalt okok miatt ez a mai napig nem sikeriilt, a tovabbiakban bemutatom a szervezeti
kultira meghatarozasanak par fontos megkdzelitését. A valasztds azért esett ezekre a
meghatarozasokra, mert bar elég régiek, mégis iddtalloan fogalmazzak meg a szervezeti
kultara legfontosabb és alapvetd tulajdonsagait.

2.1 Bakacsi Gyula meghatarozasa

Minden szervezetnek van sajat szervezeti kulturaja, amelyet a kiilsé kornyezetre, illetve
a belsd integracio kiilonb6zé problémaira reagdlva alakit ki. A szervezeti kultira
tulajdonképpen egy, a szervezetre jellemzd viselkedés, amely a magatartdsok, normak,
értékek €s hiedelmek Osszetett rendszere. A rendszer 1étjogosultsagat €és alapjat az adja, hogy
segitségével a szervezet sikeresen megoldotta a ranehezedd problémakat, ezért a jovOben is
ezen rendszer elemeihez nyulnak vissza, ¢és megtartjdk a mar mikodonek vélt
magatartasformakat (Bakacsi, 2010).

Bakacsi (2010) szerint, bar a szervezetek végtelen lehetséges médon oldhatjadk meg a
felmeriil6 problémakat, a szervezeti kultara kialakulasa szempontjabdl gyakorlatilag csak egy
fontos elem johet szoba: valasztani kell a lehetdségek koziil. Ez a valasztas egy olyan tanulasi
folyamat eredménye, amelyben kozrejatszik a meghatdrozd szereplok példaja, a
probalkozasbdl nyert tapasztalat és a véletlen is. Amennyiben a szervezet a tanulasi folyamat
soran megtalalja azt a viselkedési format, amely milkédéképesnek bizonyul, akkor ez a
magatartds megerdsodik €s a szervezet tagjai erdsen ragaszkodni fognak hozza.

2.2 Bokor Attila féle meghatdarozas

Bokor (2000) egy sokkal komplexebb megkozelitésben vizsgalja a szervezeti kultura
fogalmat. A szerzd a szervezeti kultira mint konstruktum meghatarozasanal két szempontot
kiilonit el. Az els6 szempont a kultGra funkcidjan, céljan keresztiil vizsgalja a szervezeti
kultirat, a masodik a kultira fogalmahoz tartozo elemek felsorolasabol all 6ssze. Az 1. abran
a megkozelitések Osszefoglalasa lathatd, amelynek tartalmat a kovetkezdkben fejtem ki
részletesen.
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1. Abra: Szervezeti kulttra és tudasintegracio: A termékfejlesztés problémaja

A szervezeti kultira definialasanak megkozelitései

Funkcion alapulé Tartalmon alapulé
Belso Kiilsé Tarsas Generalista Specialista Specialista
integtracio integracio valésag-
alkotas, Kiilonbz6 Ertékek Szimbélumok,
értelmezési kognitiv szerepek
keret jelenségek
halmaza

Forras: Bokor, 2000, p. 9
2.2.1 A szervezeti kultira funkcion alapulo értelmezése

Hofstede (2001) egyszerti €s 1ényegre toré megfogalmazasa szerint a kultira nem mas,
mint az ember mentalis programozasa. Ennek a szoftvernek két funkcidjat pedig Schein
(1985, idézi, Bokor, 2000) fogalmazta meg, amelyek a kdvetkezok:

— aszervezet belsd integritasanak eldsegitése,
— aszervezet kiilsé koriilményekhez val6 alkalmazkodasanak tamogatasa.

Mindemellett egy harmadik megkozelités a kultara bizonytalansagcsokkentd, értelem-
¢s ezaltal valosagteremtd tulajdonsagat hangsulyozza (Bokor, 2000).

2.2.2 Bels0 integracio

Az egyik legnépszeriibb megkdzelités szerint a kultura funkcidjat leginkdbb a
ragasztohoz lehet hasonlitani, amely Osszetartja a szervezetet, vagy a kovaszhoz, amely
megtartd tulajdonsdgan kiviil egyfajta nodvekedést, ,kelesztést” is biztosit, valtozasra,
fejlodésre késztet. A szervezeti kultura teszi tehat lehetdvé, hogy a szervezet tagjai
szervezetten, kozosen egy meghatarozott cél eléréséért munkdlkodjanak (Bokor, 2000).

Nem pontosan ebben a megfogalmazéasban, de ugyanezen funkciot emelik ki azok, akik
a kultura elkotelezettség-teremtd, -fejleszté tulajdonsagardl beszélnek, példaul Pettigrew
(1979, idézi Bokor, 2000) és Ouchi (1981, idézi Bokor, 2000).

Bokor (2000) szerint a belsd integracion mint funkcion alapuldo megkozelités képviseldi
kozott megfigyelhetd egy vita, amelynek fo kérdése, hogy a kultira mennyire formalhato,
mekkora szerepe van a vezetdnek a kultura alakitasaban. A vita egyik oldalan allnak a
kiilonboz6 tanacsado hatterli trénerek, vagy olyan elméleti kutatok, mint Schein (1985, idézi
Bokor, 2000), akik szerint a kultira formalasa, apolasa alapvetd feladata egy szervezet
vezetdinek. A vezetd feladata, hogy a megerdsités, valamint a szelekcio kiilonb6zd
eszkozeivel élve egyértelmil, Osszetartd kulturat alakitson ki, ami bizonyos viselkedési
mintakat tdmogat vagy elvar, mig masokat kizar. Schein (1985, idézi Bokor, 2000) a vezetést
egyenesen kulturdlis feladatként fogja fel, tehat a vezetd nem valaszthat, hogy foglalkozik-e a
kulturaval, hiszen minden dontése és cselekedete azon keresztiil jelenik meg. Ezzel szemben
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Ouchi (1980, idézi Bokor, 2000) szerint a kultura csak egy lehetséges eszkoze a kontrollnak,
megkiilonbozteti a biirokratikus, piaci €s a klan kultirat, amelynek csak utolso eleme foglalja
magaba a Schein (1985, idézi Bokor, 2000) altal megfogalmazottakat, és a vezetd feladata,
hogy valasszon a kiilonb6z6 eszkozok koziil, a szervezet tulajdonsagait és koriilményeit szem
elott tartva. Egyes modellek szerint a kultura vagy a puha tényezdk csupan az egyik felét
jelentik az integrald mechanizmusoknak, és fontos, kiilonallo szerep jut a stratégianak,
struktaranak ¢és a kiilonb6zé folyamatoknak (Bokor, 2000).

A bels6 integraciot koriiloleld vita masik oldalan allok mindezzel ellentétben elvetik
annak lehetdségét, hogy a kulturdt tudatosan alakitani, formalni lehetne. Alapvetden
antropoldgiai hagyomanyokra hivatkozva azt fogalmazzdk meg, hogy ez ahhoz hasonl6, mint
amikor azt feltételezziik, hogy egy természeti nép kulturgjat a torzsfonok formalja (Meek,
1988, idézi Bokor, 2000). Ezen érv hangoztatoi azt allitjak, hogy a vezetdi szerep éppen hogy
a kultura terméke, és a vezetd kultiraformalod szerepét a masik tabor képviseldi tulbecsiilik,
mert a szervezet Osszes tagjanak interakcidinak sokkal jelentdsebb hatdsa van a kultra
alakulasara (Bokor, 2000).

2.2.3 Kiils6 adaptacio

A szervezeti kultira funkcion alapuld megkdzelitésének masik fontos eleme a kiilsé
adaptacio eldsegitése, amit a szervezeti kultira fontos feladataként jelol meg. Bokor (2000)
leirja, hogy ez a megkozelités a kiilsd kornyezet okozta bizonytalansdgokhoz torténd
alkalmazkodas eszkozeként latja a szervezeti kultarat. A kordbban emlitett programozas
lényegét abban latja, hogy ez a ,szoftver” segiti el a kornyezet kihivasara adott valaszok
intézményesiilését. A szervezeti tanulas, valamint a kzos emlékezet hatasara kialakulnak ¢€s
megmaradnak olyan viselkedési mintak, amelyek megeldzik azt, hogy ujra €s Gijra meg kelljen
talalni j6 megoldasokat és a cselekvés hatékony eszkozeit.

Bokor (2000) szerint ezen a teriileten a legkevesebb a vita a szervezeti kulturaval
kapcsolatban. Mindezt azzal magyarazza, hogy a kultara legaltalanosabb, eredeti
megkozelitése is ebbdl a szemléletmodbol ered. A kezdeti kutatasokban a kulturalis
antropolégusok arra a kérdésre, hogy mi tesz minket emberré, a kulturat talaltak valasznak. A
kultira megkiilonboztet benniinket minden mas fajtél az allatvilagban, mert az 6rokolt
0sztoneink, valamint az egyéni életutunk sordn megtapasztalt tudasunk mellett a torténelem
soran felhalmozott és tovabbadott tudas és tapasztalat is segit benniinket a tulélésben.

A belsd integracid, és a kiilsé adaptacid feldli megkozelitések kozott valojaban nincsen
komoly ellentét, Bokor (2000) szerint ki is egészithetik egymast. A vita sokkal inkabb abban a
kérdésben éles, hogy a szervezeti kultura adaptacidban megnyilvanulod hatdsa mennyiben j6 a
szervezetnek, és mennyiben hatriltatja azt. Egy sikeres multa, kulturdlis alapon miik6dd
szervezet kudarcénak lehet az okozdja a korabban jol miikodd, stabil kultira, amennyiben a
kdrnyezet gyorsan €s bizonytalan médon kezd valtozni. Nagyon fontos kérdés tehat, hogy a
kialakult és megdrzott viselkedési mintdk mellett a szervezeti programozasban a korabbi
tapasztalatok soran gyiijtott tudassal parhuzamosan megtalalhat6-e a tanulds lehetdsége, és az
Uj valaszok keresésének mechanizmusa is. Ez torténhet a kérdések innovativ megfogalmazasa
vagy a korabbi rutin megkérddjelezhetdsége altal is, a 1ényeg azonban az, hogy egy szervezet
adaptacidja ne csupan meglévé mintdkra, hanem az ujak kialakuldsanak tdmogataséara is
tudatosan épitsen.
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2.2.4 A kozossegi valosagalkotas eszkdze és eredménye

A soron kovetkezd megkozelités a kulturat bizonytalansagot csokkentd, értelmezést
segitd keretként, kontextusként fogalmazza meg. A felfogas szerint a kiilonbdzo szervezetek
nem ¢értelmezhetéek kiilon tagjaiktol, hanem folyamatosan ujjasziiletnek a kozos
valosagalkotas eredményeként. A szervezetek €s az emberek kdlesondsen alakitjak egymast,
¢s alapvetd, megkeriilhetetlen, objektiv valosagot jelentenck egymadas szdmara. Berger és
Luckmann (1988, idézi Bokor, 2000) szerint a szervezetek valosdga folyamatos tarsas
valosagalkotas sordn keletkezik. Az emberek ugyanis a kiilsd kornyezet bizonytalansaga ellen
kozosnek elfogadott szimbdlumokon keresztiil teremtenek rendet és biztonsagot (Geertz,
1994, idézi Bokor, 2000). Ebben a megkdzelitésben kozponti szerepet jatszanak a
szimbolumok, hiszen egyfajta kiindulési €s viszonyitasi pontként szolgalnak a tarsadalomban,
tehat egyszerre termékei és okai is a tarsadalmi cselekvésnek és interakcioknak (Bokor,
2000).

A szervezeti kultura ebben a megfogalmazasban tehat egyszerre szolgal értelmezési
keretként, valamint az erre vonatkozo szabalyrendszerként is, tehat funkcidja az emberi,
tarsadalmi létezés kifejezése, €s a valosag, a vilag megalkotasanak eszkdze (Bokor, 2000).

2.3 A szervezeti kultura tartalmi definicioi

A szervezeti kultarat nem csupan funkcidjan keresztiil, hanem tartalmi elemeit
vizsgalva is probaljak definidlni. Mig a generalista megkozelités szerint a szervezeti kultira
kiilonb6zo kognitiv jelenségek halmaza, addig példaul Martin és Frost (1986, idézi Bokor,
2000) ezen jelenségek koziil egyes tényezoket kiemelkedéen fontosnak tartanak, és ezeket
specialistaként jellemzik. A specialistadk két alapveté megkdzelitésben gondolkoznak,
egyrészt a kultira értékekre épiild mivoltat emelik ki, madasrészt pedig szerepek ¢és
szimbolumok alkotta értelmezési keretként fogjak fel (Bokor, 2000).

2.3.1 Kultara mint értékrendszer

Ertékek mentén megkozeliteni a kultira fogalmat, ezt kozpontba helyezni érthetd: az
ember személyiségének részei az értékek, meghatarozd hatdssal vannak a cselekvésre, és a
személyiséget alkotd6 bels6 konstrukciok jelentds része rendelkezik valamilyen
értéktartalommal (példaul az attitidok vagy a hiedelmek). Az értékek fontos szerepet
jatszanak a viselkedési mintdink kivalasztasaban, szitudciotél fliggden, valamint a
szocializacio soran is megkeriilhetetlen jelentdségliek (Bokor, 2000).

Az értékeket tekinti kzponti elemnek Hofstede (1980, idézi Bokor, 2000), vagy Quinn
(1991, idézi Bokor, 2000) is, de Schein (1985, idézi Bokor, 2000) is nagy jelentOséget
tulajdonit nekik, viszont 6 a hiedelmeket tekinti a kultura valodi alapjanak. Az értékekkel
kapcsolatos kutatasok azonban egy olyan nehézséggel talalkoznak, amely abbol fakad, hogy
az emberek sokszor attol eltérd értékeket vallanak magukénak, mint amelyek alapjan késébb
cselekednek (Bokor, 2000).

44



Tarsadalomtudomanyok

2.3.2 Kultura mint szerepek és szimbolumok rendszere

A szervezeti kultira szerepek és szimbdlumok rendszereként vald megkdzelitése a
kozosségi valosagalkotassal all kapcsolatban. A szerepek olyan Osszefliggést hoznak Iétre,
amely viselkedési mintak alapjaul szolgal, egyfajta forgatokonyvként is mikodik. A
szerepekkel kapcsolatos tudas két szinten jelenik meg: egyrészt van tudatos, kognitiv szintje,
példaul, hogy mit jelent menedzsernek lenni, és milyen viselkedési mintak, viszonyrendszerek
kapcsolddnak hozza; masrészt van egy normativ alapu, érzésekkel, érzelmekkel és értékekkel
telitett szintje, amely meghatarozza egy szervezet belsd interakcioit (Bokor, 2000).

A masik fontos megkozelités a szimbolumok feldl kozeliti meg a szervezeti kulttrat,
mert e szimbolumokat kozosségileg konstrualt, a kozosséget befolyasolo elemeknek tekinti. A
felfogas ravilagit a szimbolumok mellett az ezeket létrehozd, fenntartdé szokéasokra is,
valamint ezek mintazatait is a kultira fontos €s alapvetd épitdelemének tekinti (Bokor, 2000).

2.4 A szervezeti kultura kialakulasa

Bakacsi (2010) szerint a szervezeti kultura kialakulasat befolyasolo szempontokat
harom csoportra oszthatjuk. Az elsé tényezdt olyan kiilsé hatasok jelentik, amelyek alapvetd
hatassal vannak a szervezet tagjainak értékvalasztasdra, hiedelmeire, valamint
normarendszerére, azonban a szervezetnek nincs rdhatasa e tényezokre. E tényezOk kozé
tartozik a természeti, foldrajzi kornyezet, valamint térténelmi események, amelyek az adott
tarsadalom minden tagjat és az abban miikodé szervezeteket is befolyasoljak.

A masodik, mar szervezetspecifikus tényezd a szervezetre jellemzd dominans
technologia. A technoldgia jelentds hatassal van arra, hogy milyen szervezeti struktirat alakit
ki az adott szervezet, valamint meghatarozza, minden kapcsolddasi pontok alakulnak ki a
szervezet €s tagjai kozott. A technologia mindemellett jelentds hatassal van a kivalasztasi
folyamatokra is, hiszen a munkavallalokat, valamint az 6 képzettségiiket is igazitani kell a
szervezet kovetelményrendszereihez, sajatos szakmai kdrnyezetet l1étrehozva ez 4ltal.

Egy masik jelentds szervezetspecifikus tényezd a szervezetek torténelme. Az alapitastol
kezdve a fejlédés soran folyamatosan olyan hatasok érik a szervezetet, amelyek alapvetd
befolyassal birnak a késObbiekben. A szervezet torténelme hatdssal van a gondolkoddésra és a
meggyokeresedd értelmezési keretre is. Ebben a folyamatban a legfontosabb szerepe az
alapitoknak van, akik meghatdrozoak abban a tekintetben, hogy személyes példajukkal
lefektessék a feladatokhoz és a problémdkhoz vald hozzaallas alapjait. Az 6 magatartasuk és
az altaluk képviselt értékek beépiilnek a szervezet kultirdjaba, és meghatarozo, alakito
tényez0i lesznek a késébbi generaciok viselkedési mintainak.

2.5 A szervezeti kultura szintjei

Bakacsi (2010) kiilonboz6 szinteket kiilonit el a szervezeti kultiraval kapcsolatban,
valamint megfogalmazza, hogy sajat szervezeti kultararol csak viszonylag fliggetlen,
hosszabb ideje 1étezd szervezet esetében beszélhetiink, ugyanis a kultura kialakuladsdhoz
sziikség van sok kozos tapasztaltra, mert az eléfeltevések és hiedelmek rendszere csak kozos
tanulas eredményeként valhat altalanosan elfogadottd és mindenkire érvényessé.

Bakacsi (2010) kiemeli, hogy a kultira nem azonos az adott szervezet viselkedési
mintdival, sajatossagaival, de még csak nem is kezelhetd egyértelmiien a lathato
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viselkedésformak magyarazojaként. A tetten érhetd viselkedési szabalyok, strukturdk nagyban
fiiggenek a szervezetnek helyt ad6 tarsadalom tulajdonsagaitdl, valamint az adott szitudcid
jellemzo6itdl is. Ezektol fliggetleniil lehetnek olyan viselkedési mintdk vagy magatartdsformak,
amelyek rendszeresen ismétlédnek, és bizonyos rendszert, szabalyossadgot lehet megfigyelni
veliik kapcsolatban. Ezért ezeket egy szervezetre jellemzo értékrendként kezelhetjiik.

A kultara abrazolasara, megragadasiara egy nagyon gyakran hasznalt eszkdz a
jégheggyel vald parhuzamba allitas. A jéghegyhez hasonldan a kultaranak is vannak lathato,
megfoghatd elemei, mint példaul a kiillonbdzd ceremonidk, belsd torténetek, a hasznalt
szervezetre jellemzd nyelvezet, a munkahely belsd, kiilsé fizikai tulajdonsdgai vagy az
0ltozkodés. Mindezt egy kiilsd szemléld is €szreveheti, tehat a szervezeti kultara legfelso,
lathatd, megragadhato szintjét az elébb felsorolt, de még sok hasonloval kiegészithetd elemek
alkotjak. Mindezekbdl azonban csupan kovetkeztetni lehet azokra az elemekre, amelyek nem
konkrét, nem kézzelfoghatd6 modon vannak jelen egy szervezet kulturajaban, de
megfogalmazhatdak, és jelentds hatdssal vannak a szervezet tagjai kozotti viszonyokra, a
magatartdsmintakra.

A kultura lathatatlan, legmélyebben huzodo épitdelemei pedig a hiedelmek, feltevések,
valamint az érzések, amelyek Bakacsi (2010) szerint a kultara alapjat, és legnagyobb hatassal
bir6 sajatossagait jelentik.

2. abra: A szervezeti magatartas alapjai

A szervezeti kultira szintjei

A kultura lathatd,
megfigyelhetd jegyei

Nem lathato,
de vilagosan
megfogalmazhato
kultiraelemek

EXPLICIT

Nem lathaté,nem lemv
tudatosuld e liag /

kulturajegyek  eléfeltevések
e szintje

IMPLICIT

Forras: Bakacsi, 2010
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3. O’Reilly és Chatman (2016) kritikai megkozelitése

A korabban Osszegylijtott megkozelitések nem a legfrissebb kutatasok eredményeit
mutatjak be, ugyanakkor azt gondolom, jol abrazoljak a szervezeti kultura mint fogalom
sokszinliségét. Ez egyrészt abbol fakad, hogy a kultura, igy a szervezeti kultira is egy
absztrakt fogalom, amelyet szamtalan iranybol lehet megkozeliteni. A 1étezé definicidok
vizsgalatabol az latszik, hogy tulajdonképpen nem ugyanarrél a fogalomrol van sz6. Verbeke,
Volgering & Hessels (1998) 54 kiilonboz6 definiciot talaltak, amelyek kozott tobbek kozott a
kovetkezd, nagyon kiilonb6zo jelentéstartalmiak szerepelnek egymas mellett a szervezeti
kultara definiciojaként: gyakorlatok és stratégidk szociokulturalis rendszere (Marcoulides &
Heck, 1993), mitoszok és szimbolumok rendszere (Ouchi, 1981). O’Reilly és Chatman (2016)
szerint ennek a sokszinliségnek az elsOdleges oka, hogy amint raismertek a témaval
foglalkozd szakemberek a szervezeti kultura hatékonysagra gyakorolt jelentds befolyasara,
ennek tiikrében kezdtek kutatdsokat késziteni azzal a céllal, hogy a szervezeti kultura és a
sikeresség Osszefliggéseit megtalaljak — anélkiil, hogy a szervezeti kultirat és ezen beliil a
kultarat definidljak. Mindez oda vezetett, hogy a kutaték sajait modelleket készitettek,
megversenyeztetve azokat azon szempont mentén, hogy melyik segitségével lehet nagyobb
hatékonysagi szintet ajanlani az érintett szereploknek. Mindez annyira kitagitotta a fogalom
kereteit, hogy mara a szervezeti kulturaba szinte barmi belefér; ha azonban valami mindent
jelent, akkor nem jelent mar semmit sem.

4. Reflexio

Az ¢én személyes véleményem, hogy annak ellenére, hogy a szervezeti kultura
vizsgalatat valoban megnehezitette az alapvetd definicios kérdésekben levd egység hidnya,
mindez mégsem vesz el a rengeteg megsziiletett tanulmany ¢s kutatas értékébol. Sot, az
elmult évtizedekben Osszegylilt rengeteg informacid és tudomanyos igényességii irds kozelebb
visz benniinket ahhoz, hogy a kiils6, felszini rétegeket lehdmozva megkeressiik a k6zos vagy
egymast kiegészitd pontokat a kiilonboz6 megkozelitésekben. Végiil ezek egyiitt értelmezve a
kultara, és tagabb értelemben a szervezeti kultira definicios alapjat jelenthetik, megdgyazva
egy Uj tipusi hozzaallasnak, eszkoztdrnak, amely egyszerlien és hatékonyan hasznalhat6
eszkOz lesz a tarsadalmak, szervezetek €s kozosségek ¢életének, mitkddésének fejlesztésében.
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