Globalizáció és vállalatkormányzás 
Bevezetés
A globalizáció erősödésével a társaságirányítás (más néven vállalatkormányzás) egyre inkább a figyelem középpontjába került. A transz- illetve multinacionális vállalatok számának gyarapodásával, szerepük és hatásuk növekedésével, a társaságirányítás új kérdései merülnek fel. A több országban egyszerre jelen levő vállalatok irányítása során nemcsak az anya- és leányvállalat között, hanem a vállalat vezetése, és az alkalmazottak között is elkerülhetetlenül kulturális különbségek jelennek meg. A külföldi befektetők célja így nemcsak a hatékony működés, és ellenőrzés megvalósítása, hanem az általuk alkalmazott és a befogadó ország vállalatkormányzási gyakorlata közti szakadék csökkentése lett. Ennek a problémának a megoldását szolgálja a multinacionális jellegű vállalati menedzsment, azaz az interkulturális menedzsment kialakítása. 

Cikkemben nem elsődleges célom a különböző szervezeti kultúrák, s azok osztályozásának bemutatása, sokkal inkább a gyakorlati alkalmazás kapcsán megjelent elméletek összefoglalása, és bemutatása. 

A globalizáció

A „globalizáció” a kilencvenes évek második felétől egyre gyakrabban megjelenő kifejezés, aminek pontos fogalmát még nem alkották meg. 

A leggyakrabban alkalmazott definíció szerint a globalizáció nem más, mint a mind intenzívebb kölcsönös kapcsolatok és függőségek világméretű rendszerének kialakulása, amelynek során a társadalmi és kulturális rendszerek földrajzi korlátai egyre inkább háttérbe szorulnak, úgy, hogy az emberek ennek a változásnak a tudatában vannak. 

Én sem kísérlem meg a fogalom pontos meghatározását, inkább főbb jellemvonásait nevezném meg:

· nemzetgazdaságok egyre nyitottabbá válnak,

· kommunikáció gyors fejlődése,

· multinacionális, transznacionális vállalatok szerepének növekedése,

· tőkemozgások megnövekedése,

· új pénzügyi műveletek megjelenése,

· globális falu (világfalu) kialakulása: határok elvesztik jelentőségüket, bármi történjék a világ egyik pontján, az igen hamar éreztetheti hatását máshol is stb.,

· az ország, mint kategória egyre inkább jelentéktelenebbé válik.

Elmondhatjuk továbbá, hogy a globalizáció nemcsak a gazdaság, a politika és a tudomány területén jelenik meg egyre markánsabban, hanem az élet szinte minden szegmensén jelen van. Mindenesetre legjelentősebb hatását a gazdaság területén érzékelteti.

Magyarországi helyzet
A globalizáció során a nemzetgazdaságok mind nyitottabbá válnak, a nemzetközi tőkeáramlás szerepe egyre inkább felértékelődik.

A külföldi közvetlen tőkeberuházások (FDI) növekedési üteme a nyolcvanas évek közepétől folyamatosan növekedett a világon, Magyarországon lendületes növekedést 1995 és 1999 között figyelhetünk meg. Az utóbbi években ez a szám ugyan csökkenést mutatott, a hazánkban jelen lévő multinacionális vállalatok hatása és súlya azonban nem változott, továbbra is jelentős szerepet játszanak.

A külföldi tőke megjelenésének és megmaradásának elengedhetetlen feltétele egy gazdaságban a kiszámítható és biztonságos jogi, politikai és gazdasági környezet, illetve a szakképzett, megfelelő munkaerő. Ha ez nem teljesül, akkor az ország nem válik a külföldi tőke célpontjává. 

1. táblázat: Közvetlen külföldi tőkeberuházások alakulása Magyarországon (1985-2003)

	Év
	1985-1995 (átlag)
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	Millió dollár
	1096
	3312
	2764
	3936
	2845
	2470


Forrás: World Investment Report 2004

1. ábra: Közvetlen külföldi tőkeberuházások alakulása Magyarországon (1985-2003)
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Forrás : Word Investment Report 2004

Ha megfigyeljük a magyar gazdaságban jelen levő legjelentősebb 25 vállalatot (a listát a Figyelő Top 200 alapján állítottam össze), láthatjuk, hogy többségében továbbra is a külföldi tulajdonban lévő vállalatok dominálnak. Ezek a szervezetek kihasználva az adókedvezmények, továbbá az olcsó és szakképzett munkaerő nyújtotta előnyöket jelentek meg az országban. Nagy részük a privatizáció során jelent meg, mint például a General Electric, amely a Tungsramot vásárolta meg.  

A táblázatból kitűnik továbbá, hogy a vállalatok jelentős hányada, csak úgy, mint a világ más tájain, amerikai, angolszász illetve német tulajdonban vannak. Így az általuk kialakított és alkalmazott menedzsment technikák, és szervezeti kultúrák jelennek meg döntően a hazai gyakorlatban.
2. táblázat: A magyarországi vállalatok értékesítés nettó árbevétele szerinti rangsora 

(2002-2003)

	Rangsor
	A társaság neve
	Az értékesítés nettó árbevétele (millió forint)

	2003
	2002
	
	2002
	2003

	1.
	1.
	Mol Magyar Olaj és Gázipari Rt.
	1 159 657
	1 504 038

	2.
	2.
	Audi Hungária Motor Kft.
	838 011
	975 928

	3.
	3.
	Flextronics International Kft.
	744 531
	808 480

	4.
	4.
	Magyar Távközlési Rt.
	590 585
	607 252

	5.
	5.
	Philips Magyarország
	515 040
	538 620

	6.
	6.
	Magyar Villamos Művek Rt.
	389 027
	396 221

	7.
	8.
	GE Hungary Rt.
	298 753
	391 222

	8.
	9.
	Panrusgáz Magyar-Orosz Gázipari Rt.
	292 219
	367 547

	9.
	12.
	Tesco-Global Áruházak Rt.
	249 357
	318 252

	10.
	11.
	E.ON Hungária Energetikai Rt.
	252 859
	287 866

	11.
	14.
	T - Mobile Magyarország Távközlési Rt.
	224 824
	248 586

	12.
	13.
	Metro Holding Hungary Kft.
	230 757
	222 175

	13.
	15.
	MÁV Rt.
	196 337
	207 743

	14.
	20.
	Magyar Suzuki Rt.
	148 714
	183 159

	15.
	17.
	Budapesti Elektromos Művek Rt.
	161 229
	182 861

	16.
	18.
	Pannon GSM Távközlési Rt.
	160 801
	175 930

	17.
	19.
	Dunaferr-csoport
	151 999
	170 334

	18.
	21.
	Opel Magyarország Autóipari Kft.
	148 108
	167 404

	19.
	23.
	OMV Hungária Ásványolaj Kft.
	136 567
	157 495

	20.
	69.
	IBM Data Storage Systems Ipari Kft.
	56 672
	153 400

	21.
	25.
	Tiszai Vegyi Kombinát Rt.
	135 124
	150 284

	22.
	31.
	Hungaropharma Gyógyszerkereskedelmi Rt.
	114 531
	146 126

	23.
	28.
	British American Tobacco Magyarország Kft.
	124 720
	144 245

	24.
	22.
	Samsung Electronics Magyar Rt.
	145 902
	143 114

	25.
	33.
	Phoenix Pharma Rt.
	106 818
	140 213


Forrás: Figyelő Top 200 (2003)

A globalizáció és vállalatkormányzás szempontjából azonban nemcsak a Magyarországon megjelenő multinacionális vállalatok vizsgálata érdekes, hanem az, amikor egy hazai cég nemzetközi piacra lép, s megjelenik más országokban. Ekkor a számunkra természetes magyar (vállalati) kultúrát kell elfogadtatnia más ország menedzsereivel, munkavállalóival.

A továbbiakban a téma általános összefoglalását szeretném nyújtani, nem kívánok külön kitérni a magyar vállalati gyakorlat bemutatására.

Multinacionális vállalatok 

A globalizációs folyamat során a multinacionális vállalatok egyre nagyobb szerepet játszanak.

Ezen vállalatoknak nemcsak különböző gazdasági, társadalmi rendszerekben kell működniük, hanem eltérő kulturális közegben is. A multinacionális vállalatok vezetősége több ország képviselőjéből tevődik össze, így elkerülhetetlenné válnak a kulturális különbözőségből fakadó összetűzések, hiszen a viselkedés, a mindennapi munka során alkalmazott döntéshozatali eljárás is eltérő. Továbbá a vállalatvezetők, menedzserek cselekedeteit a korábban „elsajátított” sztereotípiák, előítéletek is befolyásolják. 

Emellett nem szabad a probléma költség szempontjait sem figyelmen kívül hagyni. Egyrészt az információ megszerzésének költsége az azonos kulturális, kommunikációs háttérrel rendelkezők számára sokkal alacsonyabb. Másrészről a kulturális különbségekből fakadó félreértelmezés miatti veszteség, az egymás kultúrájának megismerésével csökkenthetők.
Nem szabad figyelmen kívül hagyni azt, hogy a szervezeti kultúra mindig olyan, amilyenné azt a vezetők teszik. 

Mint már említettem, az anyaországban elsajátított, s alkalmazott sikeres vállalatkormányzási elveket nem lehet egy az egyben átültetni, idomítani kell azokat az adott ország gyakorlatához. 

Mégis egy multinacionális, illetve a nemzetközi színtéren megjelenő vállalat számára elengedhetetlenül fontos, hogy ezen problémákra odafigyeljen, hiszen a vállalat sikeressége nagymértékben függ alkalmazottaik munkájától. Egy multinacionális vállalatnak pedig a munkaerő szempontjából mindenféleképpen a helyi lehetőségekre kell támaszkodnia.

A szervezeti kultúra

A szervezeti kultúrának többféle fogalom meghatározása létezik. Deal és Kennedy szerint: „A kultúra nem más, mint ragasztó, ami összetartja a vállalatokat.” A legelterjedtebb meghatározás Müri nevéhez űződik, aki szerint „ A vállalat egy jéghegy, melyben a vállalati kultúra a víz alatti rész (9/10), amelyen a csúcs (1/10), azaz a környezeti kapcsolatok alapulnak.” Mindkét meghatározás a kultúra fontosságára hívja fel a figyelmet a szervezet életében.

Egy számára idegen kultúrával szembekerülő vállalatvezetésnek nem elég megismernie az idegen kultúrát, hanem mindenek előtt meg kell ismernie a saját kultúráját is, azért, hogy felismerhesse a kultúrák közötti különbségeket, meghatározhassa azokat a pontokat, melyeken a két kultúra eltér egymástól. 

Az eltérő kultúrából fakadó vállalaton belüli súrlódások jó példája a DaimlerChrysler esete, amikoris két teljesen különböző vállalati kultúrával rendelkező szervezet egyesült. Nézetkülönbség abból fakadt, hogy az Egyesült Államokban a munkaerő leépítése sokkal könnyebb feladat, mint Németországban, mivel itt szigorú munkaszerződések szabályozzák a munkaerőpiacot. Így a cég németországi dolgozói később jóval nagyobb ellenállást fejtettek ki a leépítésekkel és a munkaidő növelésével szemben, mint amerikai kollégáik.

A kulturális különbségeket más dimenzióban is vizsgálhatjuk, hiszen eltérések jelenhetnek meg azonos kulturális közegben működő, de különböző szervezeti kultúrával bíró vállalatok között is. Egy új munkatárs, aki egy eltérő vállalati kultúrából érkezett, más értékrendet képviselhet, még akkor is, ha minden más tekintetben azonos kulturális közegből származik, mint munkatársai. Lehet, hogy egy vállalaton belül egy nyelven beszélnek, de ez nem feltétlenül jelenti, hogy nincsenek kulturális különbségekből fakadó összeütközések, kommunikációs problémák. Egy másik kultúrából érkező azonban felhívhatja a figyelmet  a vállalatvezetés hiányosságaira, új, hatékonyabb módszereket javasolhat az eredményesebb munkavégzés érdekében. 

A vállalat vezetőinek tisztában kell lennie azzal, hogy sohase tudják teljes mértékben felszámolni a kulturális különbségeket. Éppen ezért szükség van az interkulturális menedzsmentre. 

Interkulturális menedzsment
Az interkulturális menedzsment „embereknek az irányítással és munkával kapcsolatos magatartásában jelentkező, kultúrától függő eltéréseivel foglalkozik.” (REFA, 2002) 

A menedzser feladata a különböző kultúrájú emberek munkájának összehangolása. A szervezetet nem szabad a kultúrák olvasztótégelyének tekinteni, sokkal inkább kell a különbözőségben rejlő előnyök kihasználására törekedni.

Első lépésként a vállalatvezetésnek meg kell vizsgálni azt a kulturális környezetet, amelyben a vállalat a későbbiekben működni kíván. De nem elég csak megismerni és elfogadni a már működő szervezeti kultúrát, felmerülhet, hogy a hatékonyabb működés érdekében meg is kell változtatni azt, ez pedig komoly kihívás a vállalat vezetése számára.

A külső környezet vizsgálatakor mindenféleképpen ki kell térni arra, hogy az adott gazdasági környezet gyorsan vagy lassan változik-e, a piaci verseny, s a versenytársak elemzésére. A vállalat belső elemzésekor többek között meg kell vizsgálni, milyen döntéshozatali eljárást használ a vállalat, milyen a szervezeti felépítése, a szervezeti hierarchia? 

Meg kell határozni a munkaszervezés módját, a hatalomgyakorlás rendszerét, az emberek irányításának módozatát és a jutalmazás formáját kell kialakítani. Ez alapján el kell dönteni, hogy milyen vállalati kultúrát kíván a vállalatvezetés meghonosítani a szervezetben. Minden vállalatvezető meghatározott vezetési stílussal rendelkezik, mely rányomja bélyegét a vállalati kultúrára, s interkulturális környezetben ezt a stílust kell megfeleltetni a kultúra elvárásainak. 
Bár minden kultúra típusnak vannak előnyei és hátrányai is, meg kell vizsgálni, hogy milyen környezetben találkozunk velük, mert ez eldöntheti, hogy melyiket kell alkalmazni. Például, Slevin és Covin tipológiája alapján egy mechanikus szervezeti kultúra, amely jól működik kevés versenytárs esetén, ahol jelentős a sztenderdizálás, nehezen honosítható meg egy dinamikus, gyorsan változó gazdasági környezetben, ugyanakkor sikeres lehet ott, ahol a külső környezeti változások a vállalat számára megrázkódtatással járnak.

Figyelembe kell venni továbbá, hogy egyszerre nem csak egy kultúrában létezünk. Például egyszerre vagyok magyar, és nő, sőt, további csoportokat lehet képezni vallás, lakóhely alapján is. Ezek a csoportok mind eltérő értékrenddel, magatartásformával bírnak, mások a hagyományaik, környezetük. 

Mint említettem a vállalat vezetői sohase fogják tudni felszámolni a kulturális különbségeket, azonban ezen különbségeket a hatékony munka érdekében csökkenteni kell, s meg kell próbálni az eltérésben rejlő előnyöket kihasználni, ki kell alakítani egy mindenki által elfogadható szervezeti kultúrát. 

A kulturális különbségek csökkentésének módozatai

A multinacionális vállalatok bevett gyakorlata, hogy igyekeznek olyan dolgozókat felvenni, akik különböző kultúrkörben is képesek dolgozni, éppen ezért, minél több szakképzett, nyelvtudással rendelkező fiatalt alkalmaznak, akik még elég rövid ideig dolgoztak más szervezetekben ahhoz, hogy el tudják fogadni a multinacionális vállalat kultúráját. 

A kulturális különbségek csökkentésének további bevált gyakorlata, nemzetközileg tapasztalt vezetők és dolgozók alkalmazása. A leányvállalat majdani vezetőit a helyi menedzserek közül választják ki, aki az anyacégnél egy meghatározott „gyakorlati, betanulási” időt tölt el, így ismerkedve meg az adott vállalat kultúrájával. De ugyanez fordítva is lehetséges. Azaz az anyavállalattól választják ki a leányvállalat vezetőjét, aki a fogadó országban ismeri meg a beosztottak kultúráját. 

Ehhez kapcsolódik, ha a topmenedzserek részére különböző tréningeket szervez az anyavállalat, illetve tapasztalatcserén vesznek részt. Ezáltal nemcsak önmagukat, hanem a másikat is könnyebben megismerhetik, elfogadhatják, új menedzsertechnikákat sajátíthatnak el.  

További megoldás lehet még, hogy a vállalat vezetését teljes mértékben a helyi munkaerőre bízzák (pl.: outsourcing, beszállítói rendszerek) feltéve, ha a jelölt szakmai szempontból is megfelelő. Bár a globalizáció ezen a területen is érezteti hatását, hiszen az üzleti iskolákban a világ minden táján ugyanazokat a kurzusokat kell elvégezni ahhoz, hogy MBA fokozatot szerezzen valaki. Így az oktatás terén is megjelenik az uniformizálódás. Ekkor a környezeti szempontok figyelembevétele mellett a leányvállalat számára egységes irányelveket, mércéket, teljesítménycélokat határoz meg az anyavállalat. 

Az internet és az e-business előretörésével a kulturális összeütközések csökkentésére szélsőséges megoldások is születhetnek (pl.: távmunka), bár ez a hagyományos gyártási és szolgáltatási szektorban ma még elképzelhetetlen, de vitathatatlan, hogy jelentősége napról napra nő.

Természetesen szükség van megfelelő ösztönzők használatára is. Az általunk megismert kultúrában tudjuk, mivel kell ösztönözni a beosztottakat, de nem tudjuk pontosan, hogy egy másik kultúrában mivel lehet. A felvett alkalmazottat mindenesetre meg kell becsülni. Az alapfizetésen túl teljesítményprémium, fix prémium, s más nem anyagi juttatások (vállalati gépkocsi, mobiltelefon, étkezési hozzájárulás, étkeztetés, közlekedésiköltség-térítés, továbbképzési hozzájárulás, kulturális-sportolási lehetőség stb.). Az utóbbi években igen elterjedtté vált, hogy a vállalat vezető menedzserei részvényvásárlás útján tulajdonrészt szereznek a vállalkozásban. Ösztönző lehet azonban a nagyobb felelősség, döntési szabadság is, mellyel a kulturális különbségek – a konfliktusforrás megszűnése miatt, azaz az általam ismert és elfogadott eljárásokkal végzem el a feladatot  – tovább csökkenthetők. Hiszen a hogyan kérdés helyett a mit? megválaszolása kerül előtérbe. 

Összegzés
A vállalatvezetésnek meghatározó szerepe van a kultúra kialakításában, elfogadtatásában és megszilárdításában. Mindenesetre egy kultúra megváltoztatása időigényes, s nagy körültekintést igényel. Teljesen soha nem lehet átalakítani egy kultúrát, hiszen az új szervezeti kultúra mindig az előzőre épül. Azonban amellett, hogy a régi kultúrából mennyit őriz meg, fontos a tartóssága is, s az, hogy az alkalmazottak mennyi idő alatt, s mennyire tudják elfogadni azt. A vállalatvezetésnek kiemelkedő szerepe van az új kultúra megszilárdításában, és annak nyomon követésében, hogy a munkavállalók mennyire ragaszkodnak az új kultúrához, hiszen a szervezetbe újonnan belépők már ezt, az új kultúrát fogják megismerni, s elfogadni. De mindezzel már a változásmenedzsment foglalkozik.
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