Egy pénzpiaci szervezet kultúrájának antropológiai vizsgálata
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Kultúraszemlélet

Az antropológiai szakirodalom több mint 200 kultúrafogalmat jegyez. Ha mindehhez hozzávesszük a társtudományok meghatározásait, illetve az egyes szakmai forrásokhoz kötődő kultúra-értelmezéseket, könnyen elveszhetünk a fogalmak sűrűjében. Természetesen a kutatások konceptualizálás szakaszában hasznos a fogalmak, esetünkben a kultúrakoncepciók megismerése, összevetése, magunkon való átszűrése. Az antropológiai kutatások azonban itt nem állhatnak meg. A fogalmi rendszerek felvázolását követően fel kell építenünk és ki kell fejezzük a kutatói szemléletünket. 

Az antropológiai kutatás szemlélete három alapvető pillérre támaszkodik: az émikus, idiografikus és szinkronikus pozíciókra. Az émikus tudás megszerzése során a kutató a „bennszülött” által megjelenített és megfogalmazott kategóriákra alapozva írja le a vizsgált közösséget. Az „idegen” kultúra megértése tehát a kultúra „résztvevői” szemszögéből történik. A szinkronikus szemlélet (jelentése: egyidejűség) szerint a kutatók vizsgálatuk során elvonatkoztatnak a terep szociokulturális struktúrájának történeti előzményeitől, és helyette a kutatói jelenlétet a tapasztalásból közvetlenül megalapozható tudás megszerzése határozza meg. Az idiografikus megközelítés (jelentése: sajátszerűség) lényege az a törekvés, hogy a kultúra valósága nem az általános törvényszerűségek függvényeként történik, hanem a lokális életvilágok saját feltételei szerint (vö. kulturális relativizmus) (Biczó, 2010, p. 63). Ez a három kiindulópont biztonsággal orientálja az antropológiai kutatásokat, egyfajta tudományos alapkövekként, a kutatások startvonalaiként tekinthetők. A kutatás szemlélete azonban a kutató szemléletén keresztül érvényesül, amely tovább árnyalja a kutatás valóságát. Álljon itt egy példa egy kutatási terepnaplóból. 

„...az egyik interjúalanyom spontán elvitt a bank kintlévőségkezelő részlegébe. Amikor beléptem az ajtón, azt láttam, hogy a 25-30 call-centeres kisebb csoportokba verődve beszélgettek. Miután bemutatkoztam és elkezdtem jöttöm okáról beszélni, lassan egyre közelebb jöttek, kedvesen, kíváncsian, érdeklődve. Pár percig sem tartott az egész. A találkozás esetlegesége, hirtelensége, az idegenség furcsa érzése egy belső fordulat érzését hozta. Az egész helyzet nagyon hasonlított azokra a leírásokra, amelyekben klasszikus antropológusok egy távoli vidékre érve beléptek egy törzs székhelyére.”

A példa egy váratlan helyzetet, vagy inkább fordulatot takar, amelynek során jelentősen megváltozott a kutatói perspektívám. Egy olyan véletlen élményben volt részem, amely „igazított” a látásom fókuszán. Természetesen tudtam, hogy a kultúrakutatás során a meglévő struktúra mögé kell látnom, ám azt, hogy ezt hogyan tegyem bizonyos helyzetekben, nem mindig tudtam. A korábbiakban csak kevés ehhez fogható élményem volt. Ha az antropológiai kutatások legfőbb mérőeszköze maga a kutató, akkor a kutatói élmény ennek az eszköznek a finomhangolódásaként értelmezhető. 

A kutatói szemlélet azt jelenti, hogy miként közeledek a kutatásom tárgyához és hogyan, milyen úton haladok az egyre mélyebb és mélyebb rétegek felé. Egy olyan keret, amiben elméleti és gyakorlati aspektusok keverednek és alkotnak az adott kutatásra vonatkozóan jellegzetes egységet. Ez azt is jelenti, hogy a kutatói szemlélet állandóan változik – éppúgy, ahogyan kutatások céljai, az antropológus személye, vagy az antropológia tudománya maga. Egy dinamikus, átlátható, a kutatás terepéhez és témájához illeszkedő, ugyanakkor tudományosan releváns és megalapozott pozíció, amelyben kiemelt szerepe van a kutató tanulási folyamatának.

Az antropológiai tanulmányaim kezdetén már túl voltam jónéhány kutatási folyamaton. Lehet úgy is fogalmaznom, hogy létezett bennem egyfajta megalapozott, többszörösen átdolgozott, átszűrt kutatói szemlélet. Így, az elmúlt két év – amelynek ez a dolgozat egyfajta lenyomata – leginkább azzal telt, hogy a régi tudásaim (és szemléletem) átrendeződött. Az antropológia lassan korábbi tudásaim medrévé vált, színesítve, bővítve és pontosítva mindazt, amit tudni véltem. Világossá vált számomra, hogy a kutatói rugalmasságnak, az önreflexiónak, az önkritikának és a sokféleségnek a tudomány otthona lehet. Nem csak az elméleti szinteken, de a hétköznapi kutatói gyakorlatban is. Megéltem azt is, hogy a szemlélet alakulásához egyszerre kell elméleti munka és gyakorlati tapasztalat. Vagy leginkább a kettő kölcsönhatása, amelyekből újabb és újabb kérdések születnek. 

Az antropológiában a kutatói szemlélet nem csak a kutatás kérdéseit folyamatát és eredményeit határozza meg, de a kutatás érvényességét is igazolja. 

Az érvényesség jelentése abban áll, hogy egy kutatás eredményét módszertani szinten és tudományosan is széles körben elfogadhatóvá teszi. A kvalitatív kutatások és elemzések érvényességének persze vannak jól körülhatárolt kritériumai (lásd: Antal, 1976), ám ezek nagyrészt a számszerűsített eredmények érvényességéhez viszonyulnak. Egy idő óta ebben a témában leginkább az érdekel, hogy miként lehetne érvényesnek értelmezni egy antropológiai kultúrakutatási eredményét? 

Az érvényesség kérdése és a szemlélet ezen ponton kapcsolódik össze. Egyszerűen úgy, hogy a szemlélet csak akkor tud vezérlő tényezővé válni, ha én magam érvényesnek gondolom és ezt az érvényességet ki is tudom fejezni a kutatásom eredményei mentén. Amikor e témában kutatni, olvasni kezdtem végül egy olyan fogalomhoz, jelenséghez jutottam, amelyben megtalálni véltem a válaszokat. Horváth Dóra és Mitev Ariel Alternatív kvalitatív kutatási kézikönyc c. művében a rizómáról, mint érvényességi keretről ír. 

Az említett szerzőpáros a rizomatikus érvényességre transzgresszív (határsértő) érvényességként hivatkozik, amelynek az a célja, hogy a kutató össze tudja hangolni a kutatás eredményeit és a valóságot. A transzgresszív érvényességnek Lather (1993, idézi Horváthy, Mitev, 2015) szerint négy típusa van: ironiukus, paralogikus, rizomatikus és megtestesült. E típusok megalkotásának célja Lather részéről az volt, hogy merészebb eredmények és diskurzusok létrehozására ösztönözze a kutatókat. A rizomatikus érvényesség a kutatási eredmények tekintetében arra utal, hogy milyen szigorúan billenti ki a megszokott, hagyományos hierarchiákat a helyükről és mennyiben képes feltárni a mögöttük lévő kapcsolatok komplex kapcsolódásait (Horváth, Mitev, 2015). A rizóma jelensége azonban messze túlmutat az érvényesség kérdésén. Mélységeit és lehetőségeit vizsgálva egy olyan értelmezési keret képében bontakozik ki, amely a több ponton azonosítható a bennem formálódó kultúraszemlélettel. 

A rizómához kötődő (szak)irodalmi források meglehetősen szűkek. Egyetlen alapvető írás van, amely körvonalazza a rizómát, s ehhez kapcsolódik szinte az összes többi forrás[footnoteRef:1]. Az alapmű Gilles Deluze és Felix Guattari Rizóma című 1996-ban született esszéje.  [1:  Ez alól talán kivétel Jacques Derrida Grammatológia c. műve, amelynek egyes tartalmai kapcsolódnak a rizómához, ám nem nevesítik azt.  ] 


A szerzőpáros szerint a rizómának három elve van: kapcsolódás és heterogenitás (1), a sokféleség (2) és a nem-jelentő szakadás elve (3). A kapcsolódás és heterogenitás elve szerint a rizóma bármely pontján kapcsolódhat és kapcsolódnia is kell más rizómával. A sokféleség szerint a rizómának nincs semmilyen alapeleme, tárgya, csupán dimenziói, méretei és határozói vannak, melyek nem tudnak anélkül változni, hogy az egész természete meg ne változna. Nem-jelentő szakadás elve azt jelenti, hogy a rizóma bárhol megszakítható, megtörhető, és ezekből a szakadásokból új elem keletkezik. A szerzők számos példát hoznak a rizómára, ezek közül a legképszerűbb a rizóma szó növénytani, botanikai meghatározása. E szerint a rizóma azonosítható azzal a gyökértörzzsel, amely szinte a végtelenségig burjánzik, végtelen hálót alkot és bármelyik pontok kapcsolódhat bármelyik másik ponthoz. A gyöktörzs, vagy gyökértörzs olyan föld alatti módosult szár, amelynek elágazási pontjaiból újabb föld alatt gyökerek vagy föld feletti szárak nőnek. Ilyen növény a gyöngyvirág, a pitypang vagy a gyömbér (Horváth, Mitev, 2015). A példák az állatvilágban is folytathatók a hangyák kolóniáival, vagy a patkányok csoportjaival. 

Deleuze és Guattari legszemléletesebb példája éppen egy növény és egy rovar kapcsolatából született. Ausztráliában létezik egy olyan orchideafajta (kalapács-orchidea), amely a beporzásukhoz szükséges hímdarazsakat az illatukon kívül azzal vonzzák magukhoz, hogy virágjuk egy nősténydarázs képét formálják. 

„Az orchidea képet hoz létre, egy darázsmásolatot, miközben önmagát deterritorizálja; de a darázs e kép alapján önmagát újra territóriumba rendezi, reterritorizálja. A darázs, miközben az orchidea reprodukciós készülékének részévé vált, mégiscsak deterritorizálódik; ugyanakkor reterritorizálja az orchideát, mivel szállítja annak pollenjét. A darázs az orchideával rizómát alkot, lévén heterogének. Azt mondhatnók, az orchidea imitálja a darazsat, s annak képét jelentô módon megalkotja (mimesis, utánzás, ámítás stb.). De ez csak a rétegek szintjén igaz — két réteg közti parallelizmus, az egyik réteg növényi szervezôdését állati szervezôdés átmásolja egy másik rétegre. 
Ugyanakkor egészen más dologról van szó: egyáltalán nem imitációról, hanem a kód rabul ejtésérôl, a kód értéktöbbletérôl, vegyérték-emelkedésrôl, valódi átváltozásról, az orchidea darázzsá, a darázs orchideává válásáról, ezen változások mindegyike az egyik tag számára deterritorizálólag, míg a másik számára reterritorizálólag hat, a két változás egymásba kapcsolódik, váltogatja egymást az intenzitások áramlását követve, mely mindig egyre távolabb löki a deterritorializációt. Nem is imitációról, nem is hasonlóságról, hanem két heterogén sorozat kitörésérôl van szó, melyek egy olyan közös rizómából álló szökésvonal mentén robbannak ki, mely már semminemû jelölőnek nem tulajdonítható és nem rendelhető alá. Rémy Chavin találó szavaival: „Két olyan lény nem-párhuzamos fejlődéséről van szó, akiknek semmi közük nincs egymáshoz” Általánosabban fogalmazva elképzelhető, hogy az evolúciós sémák már nem a régi fa-, illetve leszármazási modellt követik.”
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Egy másik példa szerint, ha a hangyák vonulási útját egy faággal keresztezzük, akkor a rovarok észlelve az akadályozó tényezőt, új alakzatot vesznek fel, miközben megtalálják az útjuk folytatásának lehetőségét. Amikor a vonalak, a territóriumok határai elszakadnak, megtörnek, a rizómában törés jön létre, ám ez a törésvonal a rizóma részévé válik. Ahogyan a faág beépül a hangyák vonulásába. 

Eltávolodva a növény- és állatvilágtól, nézzük meg hogyan értelmezhető a rizóma az emberi világban. Sugata Mitra indiai származású angol oktatáskutató Hole in the wall elnevezésű kísérleti projektje a gyerekek önszerveződésének lehetőségeire mutatott rá. Mitra és munkatársai a legszegényebb indiai falvakban helyeztek el internet-kapcsolattal rendelkező számítógépeket, amelyeket bárki használhatott. Természetesen a gyerekek voltak azok, akik a leghamarább elfoglalták a képernyő előtti teret és csoportosan, egymást segítve támogatva, önszerveződő módon tanulni kezdtek felnőttek, vagy pedagógusok segítsége nélkül. A gyerekek hamar megtanulták a fontosabb angol szavakat, megkeresték a világhálón a számítógép, vagy egyes programok használatához szükséges információkat és ezt egymással is megosztották. 
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A gyerekek rizómája és a világháló rizómája a képernyőn keresztül találkozott. A világhálón jelen lévő tudás lassan (és természetesen töredékesen) a gyerekcsoport tudásává vált, egy új tudáskonstrukciót hozva létre.

A szemlélet tekintetében a hangsúly a rizómák találkozásán van. Az orchidea nem reprodukálja a darázs másolatát, hanem a rizómán belül térképpé rajzolódik a darázzsal együtt. A gyerekek tudása sem pontosan ugyanazt jelenítette meg, mint ami az egyes weboldalakon volt, hanem összekapcsolódott azzal. Új konstrukciók születnek. 

Ha a kultúrát és az azt kutató embert, embercsoportot egy-egy rizómaként tekintem akkor a találkozás(ok) mozzanata(i) jelenítik meg a legpontosabban a látásmódot. A kultúra és annak olvasója, a kutató között. És az olvasat nem csak a terepen történik, de a terepnaplók és interjúk elemzése során is. Emlékezzünk a rizóma három alapelvére: kapcsolódás és heterogenitás, sokféleség, nem-jelentő szakadás. 

A kultúrakutatást rizómák közötti kapcsolódásnak tekintem, amelyben az egyik rizóma a vizsgált kultúra, a másik a kutató maga. A szemlélet a kutató és a kultúra között lévő ablak üvege. A kutatás és megismerés mozzanatai során magamban a kultúráról egy térképet hozok létre. „A térkép szemben áll a másolattal, mert a térkép teljes egészében nyitott a kísérletezés felé, s így rálátása van a valósra. A térkép az önmagába fordult tudattalant nem reprodukálja, hanem megkonstruálja. Közreműködik a mezők összekapcsolásában, a szervek nélküli testek kiszabadításában, közreműködik abban, hogy teljesen nyitottak legyenek a konzisztenciasík irányában. A térkép maga is része a rizómának. Nyitott, minden irányban kapcsolható, szétszedhető, megfordítható, kész minden pillanatban változni. Szét is lehet tépni, kifordítani, befordítani, bármely elrendezéshez kész alkalmazkodni, akár egy személy, akár egy csoport vagy társadalmi formáció is nekifoghat. Falra is rajzolható, műalkotásnak is elmegy, de politikai cselekvésnek, vagy éppen meditációnak is tárgya lehet.” (Deleuze és Guattari)



Kultúra az üzleti gyakorlatban

A munkaszervezetek kultúráját számos módon kutatják, elemzik, vitatják és fejlesztik. Ha elmerülünk az aktuális üzleti fejlesztések (főként interneten megjelenő) forrásaiban, azt látjuk, hogy a fejlesztési trendek nagy része a kultúra témájának irányába mutat. Azt is mondhatnánk, hogy a vállalati, vagy szervezeti kultúra az üzleti fejlesztések aktuálisan legnagyobb divatja. 

Nézzük meg a legfontosabb üzleti gyakorlatban alkalmazott kultúraértelmezéseket

Edgar H. Schein szerint a kultúra közös alapfeltételezések összessége, amelyeket az adott csoport a problémái megoldása, a külvilághoz való adaptálódás és a belső integrálódás mentén alakít ki, és amely elégséges módon működik ahhoz, hogy a csoport résztvevői számára elfogadható legyen. Ugyanakkor, olyan értékek, gondolatok és érzések, amelyek az új tagok számára megtanulandók a csoportban felmerő helyzetek megfelelő észleléséhez. 

Schein szervezeti kultúra modellje három szintet jelenít meg: 

1. Artefaktumok és jelenségek, amelyek anyagi és nem anyagi jellegű tárgyak és mintázatok, amelyek szándékosan, vagy szándéktalanul információkat közvetítenek a a szervezet értékeiről (valamint hiedelmeiről és struktúrájáról). 
2. Értékek, amelyek egyszerre tudatos és érzelemmel teli vágyak, kívánságok, preferenciák. 
3. Alapvető előfeltevések, amelyek nagyon mélyen, ténylegesen meghatározzák azt, hogy csoporttagok miként észlelnek, gondolkodnak és éreznek. 

Charles Handy szervezeti kultúramodellje szerint az adott szervezetre jellemző kultúrát a domináns csoport határozza meg, építi fel és adja tovább. A domináns kultúrában azonban szubkultúrák alakulhatnak ki, amelyek erősíthetik, vagy gyengíthetik a domináns csoportkultúrát, s ilyen módon a szervezet teljesítményét. 

Handy négy féle kultúra-típust különít el: 

1. Hatalomkultúra. Ebben a vezetés egy vezető, vagy egy szűkebb csoport kezében van, akik az egyének teljesítményére építenek és ennek mentén határozzák meg a sikert, vagy a kudarcokat. (pókháló)
2. Szerepkultúra. Ahol a hatalom fő forrása a betöltött pozíció és a szabályok, amelyek egy-egy szerepre vonatkoznak. Itt nem az egyén, hanem a szerepek a hangsúlyosak. (oszlopcsarnok)
3. Feladatkultúra. A kultúrára való befolyás nem a szerepekből, a személyiségből, hanem a szaktudásból, a képességekből erednek. (hálózat)
4. Személykultúra. Itt az egyén, az individuum áll a középpontban, ezért ennek a kultúrának nincs is szerkezete, ahogyan együttműködés sincs. (halmaz)
A McKinsey cég 7S modellje egyfajta univerzális szervezetdiagnosztikai eszköz. Világos rendszert kínál ahhoz, hogy egy szervezet áttekintse működését, képet alkosson önmagáról, megfogalmazza jövőképét, a jelen és a jövő összevetése alapján meghatározza változtatási törekvéseit. 

Az elméleti keret megalkotói, Tom Peters és Robert Watermann, a sikeresség alapvető tényezőinek meghatározására törekedtek. Egy olyan fogalmi keret megalkotása volt a cél, amelynek segítségével az adott vállalat működésének szervezeti összetevői elemzés tárgyává tehetők. Az eszköz által elvégzett szervezet-diagnosztika lehetővé teszi a fejlesztésre szoruló területek meghatározását, ezáltal a működés hatékonyabbá tételét. 
A modell a vállalati kultúra struktúráját és a szervezeti kapcsolatrendszerét mutatja be. A 7 dimenzióból álló rendszert úgynevezett kemény és puha tényezőkre bonthatjuk. Előbbiek a struktúrára vonatkoznak; utóbbiak pedig a szervezet emberi tényezőit, értékeit jelenítik meg.

[image: ]

1. Kemény összetevők: Stratégia (Strategy), Struktúra (Structure), Rendszerek (Systems)
2. Lágy összetevők: Készségek, szakmai ismeretek (Skills), Emberek (Staff), Stílus (Style)
3. Megosztott értékek (Shared Values)
Chris Argyris és Donald Schön[footnoteRef:2] éveket töltöttek a tudatos és a nem tudatos emberi működés kutatásában. Úgy gondolták, hogy az emberek fejében egy különleges térkép van, amely szerint terveznek, megvalósítanak és értékelik a cselekedeteiket. A szerzők azt is gondolják, hogy néhányan tudatában vannak annak, hogy a használt térképek nem az általuk vallott értékek mentén rajzolódik, sőt ennél is kevesebben vannak, akik tudják, hogy milyen irányító értékek vannak bennünk. Mindez nem arról szól, hogy az emberek mást gondolnak és mást tesznek! Sokkal inkább arról van szó, hogy vannak bennünk vallott értékek és vannak követett értékek. Cselekedeteink tehát kétféle teória mentén valósulnak meg (theories of action):  [2:  Chris Argyris, Donald A. Schon: Organization Learning: A Theory of Action Perspective, Addison-Wesley Publishing Company, 1978] 


· Vallott értékek (espoused values): A kultúra normatív értelmezése. Az a világkép és értékkészlet, amelyről azt gondoljuk, hogy rajta viselkedésünk alapszik. 
· Követett értékek (theory-in-use): A kultúra leíró, tapasztalati értelmezése. Az a világkép és értékkészlet amely a viselkedésünk által jelenik meg, vagy az a fejben lévő térkép, amely alapján cselekszünk. 

A szerzők szerint tehát az emberek nincsenek tudatában annak, hogy cselekvéseik irányítói gyakran nem az általuk vallott értékek (espoused values), sőt, leginkább nem is tudják, hogy minek alapján cselekednek. 
[bookmark: _GoBack]A hazai és nemzetközi kultúrakutatás módszertanai közül Hofstede munkája[footnoteRef:3] megkerülhetetlen. Nem csupán azért, mert kutatásai nemzetközi szintű mintákon alapulnak (GLOBE), de azért is, mert az álaluk kidolgozott dimenziók több nagyszabású tudományos munka alapja lett.  [3:  Hofstede, G. – Hofstede, G. J. (2008): Kultúrák és szervezetek – Az elme szoftvere. VHE Kft., Pécs] 


Hofstede kultúradimenziói az alábbi elemekből állnak: 
· Hatalmi távköz. „A hatalmi távköz azt mutatja meg, hogy milyen módon kezelik az adott kultúrában az emberek közötti egyenlőtlenségek tényét. Milyen mértékben várják el és fogadják el egy ország intézményeinek és szervezeteinek kevesebb hatalommal rendelkező tagjai a hatalom egyenlőtlen eloszlását.”
· Individualizmus – Kollektivizmus. „Az individualizmus olyan társadalmak jellegzetessége, amelyekben az egyének közötti kötelékek lazák: mindenkitől elvárják, hogy gondoskodjon magáról és közvetlen családjáról. A kollektivizmus azokra a társadalmakra jellemző, amelyekben az emberek születésüktől fogva összetartó, zárt csoportokba illeszkednek, ami feltétlen hűségükért cserébe egész életük során védelemét nyújt.”
· Hosszú távú és Rövid távú orientáció. „A hosszú távú orientáció olyan erények (takarékoskodás, kitartás, stb.) ápolása, amelyek majd a jövőben hozzák meg a gyümölcsüket. A rövid távú orientáció azoknak az erényeknek az ápolása, amelyek a múlttal és a jelennel foglalkoznak, elsősorban a hagyomány tisztelete, az arc megőrzése és a társadalmi kötelezettségek teljesítése.”
· Maszkulinitás – Femininitás. „Egy társadalmat akkor nevezünk maszkulinnak, ha a nemek érzelmi szerepei világosan elkülönülnek; a férfiaktól elvárják, hogy magabiztosak legyenek, és az anyagi siker érdekében fáradozzanak, a nők pedig szerények és gyengédek legyenek és az élet minőségével törődjenek. Egy társadalom akkor feminin, amikor a nemek érzelmi szerepei között átfedés van; a férfiakkal és a nőkkel szemben is az az elvárás, hogy szerények, gyengédek legyenek és az élet minőségévéel törődjenek.”
· Bizonytalanságkerülés. „A bizonytalanságkerülés azt határozza meg, hogy az adott kultúra tagjai mennyire tekintik fenyegetésnek a kétes, vagy ismeretlen helyzeteket. Ezt az érzést fejezi ki a stressz, az idegesség, az írott és íratlan szabályok szükségessége.”

Kenneth Goodpaster a szervezet és az egyén működésének, tevékenységeinek párhuzamait, analógiáit vizsgálta, elsősorban a vállaltok társadalmi felelősségvállalásának szempontjából. Goodpaster a felelősség, a felelős döntéshozatal két fontos elemként a racionalitást és respektust határozta meg. 

A racionalitás jelentése: 
· az érzelmi elfogódottság háttérbe szorítása, 
· a lehetőségek és a következmények gondos feltérképezése, 
· a célok és a szándékok tisztázása
· a megvalósítás részletei iránt tanúsított figyelem

A respektus jelentése: 
· a döntéshozó teljes mértékben tekintetbe veszi döntésének másokra gyakorolt hatását
· a respektus jelenti azt, hogy másokban ne csupán a célok megvalósításának eszközét lássuk
· mások szükségleteit nem erőforrásként, hanem inkább korlátozó tényezőként veszi számba döntései meghozatalakor

Goodpaster értelmezésében tehát a felelős döntés nem más, mint a racionalitás és a respektus együttes jelenléte a döntések folyamatában. A döntések racionális és respektussal átjárt meghozatalát etikai normák (és értékek) biztosítják, ezért a harmadik elem a felelős döntéshozatalban a deontikus szemlélet, amely azt jelenti, hogy nem a döntés következményeire összpontosítunk, hanem a normáknak való megfelelésre. A felelős döntéshozatal tehát e három dimenzió együttes jelenlétével tud megvalósulni (racionalitás, respektus, deontikus szemlélet). 

Goodpaster az egyén és a szervezet párhuzamát az alábbiak szerint látja: 
[image: ]

A fentiekben csupán néhány nagyhatású forrást írtunk le, amelyekben az a közös, hogy a szervezeti kultúrát értelmezhető rendszerré formálják. Többféle tudományos pozícióból ragadva meg a szervezetet mindegyik célja, hogy értelmezhetővé tegye a szervezetek működését. 

A példákból látható az is, hogy bár a kultúra-értelmezés sokágú, de minden esetben fontos cél az egyszerűsítés. 

Michael Henderson új-zélandi vállalati antropológus az egyike azoknak a szakembereknek, akik az antropológia szemléletét hatékony, meggyőző és sikeres módon ültetik át vállalati környezetbe. Henderson kultúraszemlélete mély antropológiai tudásról és tapasztalatról tesz tanúbizonyságot, miközben közérthető és könnyen azonosítható az üzleti helyzetekkel, terminológiákkal. 

Henderson kultúraszemléletét a modern szervezet alábbi metaforája írja le. 

Törzsfőnök = CEO
Vadászok és gyűjtögetők = sales és marketing munkatársak
Törzsi dobos = információtechnológusok, kommunikációs munkatársak
Sámán = Pénzügyi vezető
Javasember = HR
Harcosok = értékesítők
Törzsi tanács = vezetői board

A szervezet értelmezése, mint törzs sokat segíthet a szervezeti kultúra megértésében. Különösen akkor, amikor a szervezeti működés, vagy az azt fejlesztő eszközök inkább eltávolítják a cégeket, embereket a kultúrától. 

Henderson szerint a kultúra egy szervezet életében a működés legfontosabb kérdéseit takarja. Mégis, a vállalati életben nagyon kevés tudásunk van arról, hogy valóban miként is értelmezhető a kultúra, illetve mit lehet kezdeni a jelenséggel. Fejlesztői és vezetői oldalról gyakran halljuk, hogy a kultúra az, ahogy a dolgokat mi csináljuk. Ezt a meggyőződést mutatja pl.: a Hofstede nyomán kidolgozott GLOBE kultúrakutatás módszer is, amelyet a nagyvállalatok ma is előszeretettel használnak. Henderson szerint a kultúra valódi jelentése nem az, ahogyan a dolgokat csináljuk, hanem a miért: miért csináljuk azt, amit csinálunk a szervezeti mindennapokban. Míg a hogyan a szervezeti működés felülete, a miért viszont egy mélyebb jelentést takar. 

Henderson (2014) szerint minden organikus kultúra, így a szervezeti is három alapvető dinamika mentén működik: 
· Valamit kontrollálni próbál: pl.: hogyan nézzen ki az arculatunk, amikor valaki találkozik vele, vagy mikor engedjük a találkozást és hogyan, stb. 
· A második a szervezeten belüli kapcsolatok és viszonyok dinamikája, valamint a szervezet és a külső értinettek viszonya. 
· A harmadik összetevő a fejlesztés, a fejlődés, amelynek a mentén a külső világhoz való kapcsolatunk eredményessége alakul. Ami a kutatás: nézzük meg, hogy mit kontrollál a szervezet, milyen kapcsolatban vannak egymással és a vevőikkel, mi történik a fejlesztéssel, fejlődéssel (nem csak K+F, hanem minden és bármi, az egyes emberek személyes fejlődése is ide tartozik.) 
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Ez a három dinamika, tényező a szervezet értékeit érinti, alakítja és mozgatja, ez pedig a kultúra lenyomata. 
	
Henderson értékekkel dolgozott és munkatársával 128 emberi értéket gyűjtött össze, amelyeket három részre tudta osztani. Az első értékcsoport az életünkben a kontroll megélésére motiválnak. Legyen kontrollunk valami felett. A másik csoport a másik emberekkel való kapcsolatra vonatkozik. A kapcsolatok, kapcsolódások értékei. A harmadik csoport pedig az emberek saját, vagy környezetük (szervezetük, csoportjuk, folyamataik) fejlődésére vonatkozik. 

A három értékkategória tehát: kontrol, kapcsolat és fejlődés. Ezek dinamikák és alapvető motivációk is egyben, amely minden kultúra értékeit be tudja sorolni. Minden egyes emberi aktivitás, amelyet látunk kontrollálni szándékozik valamit, valaki viszonyában történik, vagy fejleszteni kíván egy látásmódot, tudást, megoldást, választ. 

Ez a három értékcsoport egy kultúra alapvető motivációját és értelmét is nyújtja. Ez a három a kultúrában természetesen kombinálódik, bár általában az egyik dominálja a másik kettőt. 

Azok a kultúrák, amelyeknek a hangsúlya a kontrol értékeken van, sokkal jobbak az operatív kiválóságban (költséghatékony folyamatok és automatizált megoldások). Azok, amelyek hangsúlya a kapcsolati értékeken van, jobban teljesítenek a vevői kapcsolatok terén. Azok a kultúrák, amelyeknél a fejlődés értékei dominálnak, a legjobb termékeket dobják a piacra. Természetesen mind a három célra meghatározott értékek (motivációk, hatások, stb.) kellenek. Ezek az irányok függenek az emberek viselkedésétől, aktivitásától és döntéseitől és a mögöttük lévő értékektől. 

Mivel ezek az értékek szervesek és természetes módon vannak beágyazódva a kultúrába, az általuk történő cselekvés (munkavégzés pl.) minimális, hiszen természetesnek érezzük, ha az értékeink szerint cselekszünk. Ha az értékeink szerint cselekszünk, akkor könnyű. 

Ám ez nem mindig oké, pláne nem egy szervezetben. Egyszerűen nem mindig cselekdhetünk aszerint, ahogyan szeretnénk, mert egy cég nem a mi személyes értékeinkre és preferenciáinkra van kitalálva. Nem az a fontos, hogy milyen értékeink vannak, hanem hogyan éljük meg azokat a mindennapokban. 

A vállalatok életében a kultúra valódi jelentősége a vállalati stratégiával való viszony mentén fedezhető fel. Treacy and Wiersma (2003) szerint a cégek három alapvető stratégiai összetevő mentén működnek. 

1. A vásárlókkal való kapcsolat közvetlensége
Ebben a stratégiai összetevőben fő cél a vevőkkel való hosszú és mély kapcsolat ápolása. Az, hogy a vevő mindig megkapja pontosan azt, amit szeretne. A szolgáltatás abszolút a vevő igényeire van szabva (tailored). 
Ennek az elemnek a főbb jellemzői: 
· A céges kultúra arra ösztönöz, hogy tedd meg azt a plusz lépést a kliensed érdekében
· A szervezet, amelyik olyan szolgáltatásokat nyújt, amelyek hosszú távú kapcsolatot jelentenek
· Ami arra ösztönöz, hogy mindig olyan döntéseket hozzunk, ami a vevőink érdekeit és élményeit szolgálják

2. Operatív kiválóság
Az a szervezet, amely a legmagasabb minőséget, a legalacsonyabb árat és a vásárlás legegyszerűbb módját kínálja. Más szóval: a végrehajtás kiválósága. Legfontosabb jellemzői: 
· Áramvonalas folyamtok a költség és a problémák minimalizálására
· A hibák alacsony tolerálása, a hiba nem opció
· Minden folyamat és logisztika szoros kontrollja: a fontos döntéseket a vezetők hozzák, sosem a staff. 
· A menedzsment a hatékonyságra és a következetességre fókuszál
· A kultúra a hatékonyságot és a következetességet jutalmazza

3. Vezető termék
Ide tartozik az a cég, amely a termékeit folyamatosan fejleszti, új funkciókat és értékeket ad a vevőknek, illetve arra törekszik, hogy új termékeket állítson elő.  
Az ilyen cégekre az alábbiak jellemzők: 
· A cég, amely bátorítja az ötleteket és az intuitív gondolkodást
· A hiba opció lehet, mint a kísérletek velejárói, bár a korai és gyors hibák a preferáltak inkább, a fejlesztés első fázisaiban
· Folyamatos feltaláls és innováció, magas K+F kiadások
· Kevésbé fontosak a funkcionális szerepek, fontosabbak szakmai kapcsolatok és a projekt-team-ek, amelyek ha a feladat oké, akár fel is bomlanak
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A legtöbb cég az egyik stratégiát választja ki és annak megfelelően szervezi a tevékenységét. Egyet azonban minden cégnek ki kell választania, ha „játékban akar maradni”. Vannak cégek, amelyek kettőt is tudnak, de csak nagyon kevesen. 

Amikor egy cég stratégiát választ, akkor egyúttal kiválasztja a célcsoportját is. A megfelelő stratégia és a célcsoport kiválasztása valójában egy mozzanat. De, fontos az is, hogy egy emberen, vásárlón belül is váltakozhatnak a preferenciák a vásárolt terméktől, szolgáltatástól függően. Egy személy vásárolhat irodaszereket csakis az ár alapján, élelmiszert annak minősége okén és ruhát úgy, ahogyan a divat diktálja. Egy vásárlóra egyszerre vonatkozhat mindhárom stratégia a terméktől, vagy szolgáltatástól függően.

A vállalati kultúra és a vállalati stratégia koherenciája a cég sikerességének és jövőbeli eredményességének titka. A két háromszög akár egymásra is helyezhető, hogy láthatóvá váljanak azok az összefüggések, vagy ellentmondások amelyek a cég kultúrájának elemei (értékek) és a stratégia összetevői között vannak.

Henderson friss és egyszerű modellje abban különleges, hogy antropológiai szemléletre és alapokra épül, miközben a vállalatok nyelvén beszél. A terepkutatásom során gyűjtött tartalmak – a grounded theory alkalmazásával történő – elemzését követően ezt a modellt fogom alkalmazni. 
image2.jpeg




image3.png




image4.png
Egyén

szervezet

csak sajat célok kovetdse egocentrikussag liszta gazdasagi racionalitas
racionalitds felvildgosult friedmanizmus
(instrumentdlisan heteronémia (piaci erék, jogszabalyok
figyelembe vesz masokat is) figyelembevétele)
racionalitds + respektus autonémia felelss villalat





image5.tiff
I

o

.

. .




image6.tiff
.

U

.

I .




image1.jpeg




