	Geert Hofstede

 (Geert Hendrik Hofstede, Haarlem, Hollandia, 1928. október 2.) nagy hatású holland szociálpszichológus, a nemzeti és szervezeti kultúrák interakcióinak szakértője. A The Wall Street Journal a világ 20 legbefolyásosabb személye között jegyzi. Számos könyv szerzője, többek közt Culture's Consequences (2. átdolgozott kiadás 2001) és Cultures and Organizations, Software of the Mind (a fiával, Jan Hofstedevel átdolgozott kiadás 2005. Magyar fordításban megjelent 2008 végén). Kutatásai a munkához kötődő értékrendeket vizsgálták egységesen nagyszámú, több kultúrát felölelő mintákon. Munkájának célja egy egységes kultúraelemzési szempontrendszer felállítása és az első összehasonlító elemzés elvégzése volt. Egy olyan univerzális módszertan kidolgozásán fáradozott, amely lehetőség szerint kultúra-független, általánosan alkalmazható minden kultúra elemzésére, illetve tudományos jellegű és gyakorlati következtetések levonására egyaránt alkalmas. 1967 és 1973 között az IBM pszichológusaként IBM leányvállalatok 116.000 alkalmazottjának hozzáállását vizsgálta egy előre összeállított kérdőív alapján. Összehasonlítási kritériumként a tudatalatti értékek és beállítódások, mint kulturális alkotóelemek – Hofstede szavaival élve a mentális programok – szolgáltak. Munkássága óriási, a mai napig meghatározó hatással bír a kulturális különbségek kutatására. Hofstede nevét elsősorban az általa kidolgozott és kutatásai során vizsgált kulturális dimenziókkal hozzák kapcsolatba. Ezekből kezdetben négyet, majd a későbbiekben ötöt különböztetett meg: hatalmi távolság, bizonytalanságkerülés, individualizmus – kollektivizmus, férfiasság – nőiesség, hosszú távú orientáció.


Geert Hofstede szerint a kultúra „kollektív szellemi beprogramozás, amely emberek egy csoportját vagy kategóriáját megkülönbözteti egy másiktól”. Felhívja a figyelmet arra, hogy az ember szellemi beprogramozásának három szintje van: az univerzális emberi természet (örökölt), a csoportspecifikus kultúra (tanult) és a személyiség (örökölt és tanult). Nehéz meghúzni a határvonalat az emberi természet és a kultúra között, valamint a kultúra és az egyén személyisége között.

Hofstede a kultúra négy rétegét különbözteti meg, amelyeket egymásra boruló hagymalevélként szemléltet. (lásd ábra) Megkülönböztetett „1-es kultúrát”, melynek tárgyi, illetve tárgyiasult termékei az irodalmi, a zenei, a képzőművészeti, az építészeti alkotások, az ételek, az öltözködés stb. A külső, jól látható réteget szimbólumoknak nevezi. Ide sorolja azokat, az adott kultúra tagjai számára sajátos jelentéssel bíró tárgyakat is (pl. zászlók, státuszszimbólumok), gesztusokat, hajviseletet, amelyek gyorsan változnak, más kultúrák által átvehetők. A második rétegbe a valóságos vagy képzelet szülte hősöket sorolja, amelyek az adott kultúrában nagyra becsült tulajdonságokkal rendelkeznek, követendő magatartásmodellek, tükrözik az adott kultúra értékrendjét. A modell következő rétegét a rítusok alkotják, olyan kollektív tevékenységek, viselkedési formák, amelyek társadalmi szempontból fontosak (pl. üdvözlési, udvarlási formák, esküvői szokások). A szimbólumok, hősök és rítusok közvetlenül érzékelhetők a külső szemlélő számára is. A kultúra lényegét, legbelső rétegét az értékek alkotják, melyek általános tendenciák arra vonatkozóan, hogy mit tartunk jónak, illetve rossznak. A külső megfigyelő számára az értékek közvetlenül nem érzékelhetők, egy részük még a kultúra hordozói számára sem tudatos. Az utóbbi kettőt „2-es kultúrának” is nevezi, amely csoport-specifikus értékrendszer, tanult viselkedésformák együttese.
Hofstede kultúra-modellje





Gert Hofstede 1980-ban megjelent, meghatározóvá vált munkájának („Culture’s Consequences: International Differences in Work-Related Values”) célja az volt, hogy feltárja a munkával kapcsolatos értékek nemzetközi különbözőségeit, és erre építve következtetéseket vonjon le az elmélet és a gyakorlat számára. Az alábbi dimenziók szerint tartotta ellentétpárokba rendezhetőnek a kultúrákat: kis, illetve nagy hatalmi távolságtartás; individualizmus, illetve kollektivizmus; maszkulin, illetve feminin jelleg; gyenge, illetve erős bizonytalanságkerülés; hosszú, illetve rövid távú orientáció.

A hatalmi távolság annak kifejezése, hogy egy társadalomnak, közösségnek a hatalomból kevésbé részesülő tagjai milyen mértékben fogadják el a hatalom egyenlőtlen elosztását. A nagy hatalmi távolságú országokban( pl: Malaysia, Szlovákia) autokrata vagy oligarchikus az irányítás; a szervezetben a hatalom szűk körre centralizálódik, elfogadott a paternalista vezetési stílus, a nagy bérdifferenciák; a családban a gyereket engedelmességre tanítják; az oktatási rendszerben a tanárokat tisztelik. A kis hatalmi távolságú társadalmak (pl: Ausztria, Izrael, Dánia, New Zealand) demokratikus, pluralista kormányzásúak; a szervezetben a beosztottak elvárják, hogy véleményüket kikérjék, a privilégiumok nemtetszést váltanak ki; a családban a szülők egyenjogú félként kezelik gyermekeiket; az oktatási rendszerben a tanárok és a diákok egyenrangú felek.

Az individualizmus/kollektivizmus tényező azt fejezi ki, hogy társadalmilag elfogadottan milyen mértékben törődnek az egyének csupán önmagukkal és szűk családjukkal, illetve mennyire éreznek felelősséget egy nagy közösség tagjaiért (nagycsalád, munkahelyi közösség), akik támogatására cserében ők is számíthatnak. Az individualista beállítottságú kultúrák (pl: USA) tagjai érzelmileg kevéssé kötődnek a vállalathoz. Önállóság, sokszínűség, én-központúság dominál. A kollektív szemléletű társadalmak tagjai (pl: Latin –Amerika) teljes odaadással viseltetnek közösségük iránt, szervezetüket egy nagy családként élik meg.

A maszkulin/feminin értékek egy adott társadalomban a nemekhez kötődő szerepmegosztásra utalnak. A magas férfias értékű országokban (pl: Japán, Szlovákia) határozottabban elhatárolódnak egymástól a férfi/női szerepek. A közösségek tagjai „azért élnek, hogy dolgozzanak”, a munkára összpontosítanak. Teljesítményre, kiemelkedésre, pénzkeresésre törekszenek, a versenyre helyezik a hangsúlyt, domináns érték a pénz, a karrier. Nagyobb a munkahelyi stressz, gyakoribbak a konfliktusok. A sikertelenséget tragédiaként fogják fel. A nőies értékek dominanciája (pl: Svédország) a másokról való gondoskodást, a szolidaritást, a környezet és a természet védelmét, az életminőség nagyra értékelését és az emberi kapcsolatok megbecsülését vonja maga után. 

A bizonytalanság gyenge, illetve erős kerülése arról ad képet, hogy egy közösség tagjai mennyire képesek szembenézni a bizonytalannal és vállalni a kockázatot. Ezen dimenzió megragadására három indikátor is alkalmas: a szabályokhoz ragaszkodás, a foglalkoztatás időtartama, a stressz elviselése. A bizonytalanságot erősen kerülő országok szervezeteiben nagy hangsúlyt kapnak az írásban is rögzített szabályok, a kicsi kockázatvállalás, a rituális magatartás, a konfliktuskerülésre való törekvés. A gyenge bizonytalanságkerülő kultúrákban a bizonytalanságot az élet természetes velejárójának fogadják el. A kemény munka csak szükség esetén fontos, a kényelem a természetes állapot. A megszokottól eltérőt nem veszélyesként, hanem érdekesként kezelik. A mediterrán kultúrák, Latin-Amerika és Japán a legmagasabbak a bizonytalanság kerülők közt.

A rövid/hosszú távú időorientáció, az ötödik dimenzió távol-keleti országok vizsgálata után került be a modellbe. A hosszú távú időszemlélet olyan konfuciuszi értékekkel társul, mint kitartás, állhatatosság, takarékosság, világos státusbeli elkülönülés, szégyenérzet kialakítása azokban, akik nem teljesítik a feladatokat. E dimenzió mentén is pregnánsan kimutatható az európai és az ázsiai szemlélet különbözősége. Kínára, Japánra és az ázsiai országokra különösen jellemző a hosszú távú orientáció, míg a nyugati országok inkább rövid távú dimenzióban gondolkodnak.
A szervezeti kultúrákat meg kell különböztetni a nemzeti kultúráktól. A nemzeti kultúrák különböző országokban is felismerhetők a hasonló emberekről, intézményekről és szervezetekről. A szervezeti kultúrák különböző szervezeteket jelenthetnek egy régióban vagy országban. Míg a nemzeti kultúrák főként a legmélyebb réteg, az értékek szintjén különböznek, addig a szervezeti kultúrák inkább a szimbólumok, hősök és rítusok terén. A nemzeti kultúrák jellemzésére alkalmazott öt dimenzió – amelyek az alapértékeken alapulnak - tehát nem alkalmas az azonos országban működő szervezeti kultúrák leírására, mert a nemzeti kultúrák antropológiai kategóriák, a szervezeti kultúrák viszont szociológiaiak.
A szervezeti kultúrák leírására – kutatásai alapján - hat független dimenziót ajánl Hofstede:

· folyamat orientált/eredményorientált
· munka orientált/munkásokra orientált

· hálózatban gondolkodó/ helyben gondolkodó

· nyílt rendszer/zárt rendszer

· szorosan ellenőrző/kevésbé ellenőrző

· gyakorlatiasan gondolkodó/előírásokban gondolkodó

A nemzetközi üzleti élet irányításához mind a nemzeti, mind a szervezeti kultúra kérdéseit kezelni kell egy időben. A szervezeti kultúra jórészt irányítható, míg a nemzeti kultúra tény a menedzserek számára. A közös szervezeti kultúra az, ami összetartja a határokon átnyúló multikat.
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