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MIKULÁS Gábor

Miért erősebb az olvasás és könyvtárhasználat észa­kabbra Európában? Van-e összefüggés az individu­alizmus és a könyvtárhasználat erőssége között? Miért mozdulnak a könyvtárak lassabban a környe­zeti változásokra, mint a kiskereskedelem, és gyor­sabban, mint a múzeumok? Miért követi csekély szervezeti változás a szenior könyvtárvezetők nyu­gati látogatásait? E kérdésekre a szervezeti kultúra felmérése és tapasztalati törvényszerűségeinek vizs­gálata adhat választ. Pontosabban adhatna, mert a hazai könyvtárakban nem sok ilyen irányú vizsgá­lat készült. Néhány megyei könyvtárban a KMK (ma: Könyvtári Intézet) folytatott vizsgálatot a „szervezetfejlesztés módszerével” (Barlai Róbert és 
Csapó Edit: Szervezetfejlesztési lehetőségek a me­gyei könyvtárakban. In. Könyvtári Figyelő 1996. 4. 611-622.p.), mely arra irányult, hogy feltérképez­

zék az adott könyvtár innovációs képességét, a kör­nyezetéhez való alkalmazkodását, a könyvtárosok mozgósíthatóságát a szervezeti célok érdekében, a hatáskör, és a felelősség köreit. Az interjúk a könyv­tárak vezetőivel, ill. prominens dolgozóival készül­tek. A megnyilatkozások elemzése jó támpontot ad újabb vizsgálatok elvégzéséhez.írásom alapötletét a Library Trends 2004. 1. (Orga­
nizational development and leadership c. ) temati­kus száma adta, mely a szervezetfejlesztés és a veze­tés témájával foglalkozott. A folyóirat egyes tanul­mányai (elsősorban Kaarst-Brown, M. Nicholson,5. és Von Dran tanulmánya), interneten és persze a hagyományos formában elérhető, a szervezeti kul­túrát tárgyaló írások, továbbá saját tapasztalataim képezték e mostani áttekintés motivációs hátterét.
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A szervezeti kultúra

A menedzsment jól bevált módszer szerint vizsgál­ható tervezés, szervezés, irányítás és vezetés felosz­tásban. A szervezeti kultúra a szervezés „alá” tarto­zik, ám jellege alapján tárgyalható lenne a tervezés, az irányítás, illetve a vezetés összefüggéseiben is, ugyanis erősen kihat mindezek minőségére, jellegé­re.A szervezeti kultúra (organisational culture): a szer­vezet tagjai által elfogadott, közösen értelmezett előfeltevések, értékek, meggyőződések, hiedelmek rendszere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fo­gadják el, követik és az új tagoknak is átadják mint a problémák megoldásának követendő mintáit, és mint kívánatos gondolkodás- és magatartásmó­dot.1Jellemzői:© stabilizálja a világról alkotott képet (ami egyben korlátot is jelent);© természete alapvetően rejtett (a jéghegy csúcsa: ceremóniák, történetek, sztorik, nyelv, szakzsar­gon, szimbólumok; a jéghegy nem látszó részei: értékek, feltevések, hiedelmek, érzések, attitű­dök);© az egész szervezetre, sőt, környezetére is kihat;© akik nem tudnak alkalmazkodni hozzá, azt „büntetik”;© állandóan érzékelhető;© nem önálló és független, hanem mindent behá­lózó dolog;© az egyének hordozzák, az ő interakcióikban jele­nik meg;© alakításában a vezetőnek kiemelt szerepe van;© kialakulásához, módosulásához hosszú idő szük­séges;© kevés egzakt, kvantitatív módon megragadható eleme van.

Ebben a meghatározásban „osztott alapfeltevések” szerepelnek, ám ez nem mindig jelent cselekedetek­ben is követett, illetve verbálisán vallott értékeket. A szervezeten kívülre és belülre egyaránt elmond­ható, hogy:© a kijelentések és tettek gyakran nem fedik egy­mást. (A munkatársak számára nem az a leg­főbb kérdés, hogy mit mond a vezető, hanem hogy ténylegesen mit tesz, különösen nagy hatal­mi távolságú kultúrák2 esetén.);© bár a könyvtárak időről időre meghatározzák önmagukat és feladataikat stratégiákkal és missziókkal, de ezeket a saját munkatársakon túl a célcsoport általában sem ismeri (tehát a könyvtárak az ő véleményüktől függetlenül ala­kítják információszerzési körüket és rekreációi­kat). A könyvtárak stratégiai szándékai tehát adott esetben távol esnek a célcsoport értékítéle­tétől.3Fontos azonban tudni, hogy a verbálisán osztott alapfeltevések általában különböznek a tettekkel igazolt hitektől, mely mögött egyaránt lehet téve­dés, tudatosulás hiánya vagy egyszerű képmutatás is.
A kultúra szintjei és változása

Mindenekelőtt érdemes leszögezni, hogy egy kultú­ra önmagában sem nem rossz, sem nem jó. A szer­vezet, vagy egyén adott céljai szerint tekinthető egy kulturális dimenzió értéke megfelelőnek. A hosszú távra való orientáció szerencsés lehet, pl. akkor, ha annak tárgya a használóra való következetes figye­lés, de káros (és költséges), ha az -  mondjuk -  az újabban egyre fontosabb irodai szelektív hulladék- gyűjtéssel szembeni ellenálláshoz vezet, vagy ép­pen a könyvtári automatizálás ellenében hat. A kul­túrát tehát nem „kell” megváltoztatni. Csak amennyiben küldetésünk vagy más céljaink azt kí­
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vánják. A változás azonban nem mindegy, hogy melyik szinten következik be.A mérhető kulcskategóriák és a rájuk vonatkozó szándékok közötti különbségek közötti eltérés meg­mutatkozik a kultúra szintjeiben is. Ezek Edgar 
Schein megfogalmazásában az 1. táblázatban látha­tók. 1

könyvtárak). De megkülönböztethetők az egyes gaz­dasági szektorok, vagy országok kultúrái is. Mindezek mellett a szervezetek életkori stádiuma5 is hatással van a kultúrára. A szervezet alapítása­kor a stratégia határozza meg a struktúrát, műkö­dés során azonban a struktúra elsődlegessége domi­nál.6 A könyvtárak patinás intézmények, ezért az

1. táblázat. A szervezeti kultúra szintjei4

A szintek közötti különbséget fejezi például az az 
alapfeltevés, hogy a könyvtáros okosabb a szakozás­ban a használónál, érték, hogy a könyvtáros a hasz­náló számára szolgáltat, tárgy, vagy tevékenység, hogy a polcon a turisztikai könyvek szerző szerinti szakrendben sorakoznak (és nem az olvasó által kí­vánt országok szerinti csoportosításban). Egy má­sik példában: alapfeltevés: mindent meg kell tenni a költségvetés fenntartásáért; hangoztatott érték: a munkatárs a legértékesebb erőforrás; tárgy vagy te­
vékenység: a munkatársak képzésére, véleményük folyamatos kérdezésére fordított források mennyi­sége, rendszeres teljesítményértékelés és az egyéni karrierterv áttekintése, 360°-os értékelés stb.A kultúra a horizontális mellett vertikálisan is tagol­
ható; aminek alapján beszélhetünk részlegek kultú­rájáról, egy önálló szervezet kultúrájáról, adott típu­sú szervezetek kultúrájáról (pl. iskolai vagy köz­

utóbbi szempont dominál, és nagy az esély, hogy új könyvtárak esetében is a régi beidegződések hat­nak, ami viszont a gyorsan változó környezetben veszélyt jelent. Az információs szektorban pedig he­tente születnek szinte forradalmi bejelentések: a Google pl. már filmeken belüli keresést is kínál, együttműködik a Factiva szolgáltatóval értéknövelt tartalmak kínálatában, vagy elektromos vezetéken keresztüli szolgáltatást fejleszt stb. A meglévő kul­túrával a könyvtárak élvezték a fenntartói támoga­tást. S minél sikeresebbek voltak eddig egy adott kultúrára jellemző eljárások, annál szilárdabban épültek be a szervezet tagjainak hiedelmei közé, s végül magától értetődőbbé váltak.7 Egy hiedelemrendszert megváltoztatni jóval nehe­zebb, mint kialakítani, ezért az alapítók mindig mé­lyen otthagyják lenyomatukat a szervezet kultúrájá­ban. Az alapítókat szokás „hősöknek” is nevezni; hiszen ők teremtik meg kultúrájával együtt a szer­vezetet. A később csatlakozók a szabályszerűsége­
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két a szervezeti szocializáció során sajátítják el. Az egyén tanulását operáns koordinálás jellemzi: a kul­túrához illeszkedő magatartásformákat a szervezet pozitív megerősítéssel jutalmazza. Az erősen eltérő kultúrával rendelkező egyént a szervezet kiközösíti, és jó eséllyel ki is löki magából. Nagyobb csoport csatlakozása esetén -  például fúzió -  a konfliktu­sok hosszabb ideig fenn is maradhatnak annak elle­nére, hogy a felszínen az eltérések nem kapnak hangot (ld. a minőségirányítási tanúsítvánnyal is rendelkező OMIKK és a BME könyvtárának össze­vonása, vagy a felsőoktatási intézmények néhány évvel ezelőtti összevonása, vagy pl. olyan kultúra- váltás, mint pl. a Magyar Elektronikus Könyvtár osztállyá válása az OSZK-ban.)Gyakori, hogy a külföldi képzésen -  más informáci­ós kultúrában -  részt vett hallgatók a honi kulturá­lis eltérés miatt nehezen tudják szerzett ismeretei­ket a hazai körüémények között is alkalmazni. A különbséget észlelvén azonban támogató közegben lehetőség nyílhatna a két kultúra közötti közvetítői szerep kifejlesztésére.8 E sorok írójának saját ta­pasztalatai szerint a hazai könyvtári rendszerben inkább a más gyakorlatot megismert személyek marginalizálódása a jellemző. Idősebb könyvtáro­sok szakmai útjai viszont ritkán okoznak jelentős szemléletváltást. 2

Az említett tényezők mellett Geert Hofstede arra is rámutat, hogy a fiatalok általában alacsonyabb ha­talmi távolsággal rendelkeznek (a hatalomból, stá­tuszokból, kiváltságokból való részesedés) míg a 45 éven felülieknél magas az index. Fiatalabb kor­ban inkább férfias, idősebb korban inkább feminin értékek (pl. kompromisszumkészség, szerénység, minőségi szemlélet) felé fordulnak ez emberek.9 A hazai könyvtárakra empirikus tapasztalatok szerint nagy hatalmi távolság és feminin, folyamatorien­tált értékrend jellemző. (így például a célorientáció­val rendelkező, közvetlen, egyenrangú kapcsolatok­ra építő fiatal férfi munkavállalók, illetve az ilyen hátteret kívánó szolgáltatások -  pl. térítéses infor­mációszolgáltatás létrehozása -  nehézségekbe üt­köznek egy túlzottan stabil rendszerben.)
A szervezeti kultúra rendszere 
(Quinn és Schein iránya)

A továbbiakban a szervezeti kultúra feltárásának két irányát tekintjük át, -  Quinn és Schein nyo­mán, valamint Hofstede és a GLOBE-projekt alap­ján, és mindkettőnél kitérünk a könyvtári vonatko­zásokra is.

2. ábra. A versengő értékek modellje (CVF)14, a-d: elméleti kultúratípusok
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KOmiKDMTi®

Kultura-dimenziokQuinn a kultúrát két dimenzióban ábrázolta: befe­lé, ill. kifelé irányultság; rugalmasság, ill. szoros irá­nyítás,11 szerint. Ennek alapján készült el később a 
versengő értékek modellje (Competing Values Framework -  CVF)12, mely szerint egy szervezet négy elméleti kulturális típusra vezethető vissza: 1) klán, 2) hierarchikus, 3) adhokrácia13, ill. 4) piaci (Id. a 2. ábrát).A CVF kulturális modell által feltárhatók Schein szervezeti alapértékei. Lehetőséget biztosít a meglé­vő kulturális értékek és a kívánt állapot összeveté­

sére, a szervezeti kultúra és a szervezet eredmé­nyessége közötti összefüggés vizsgálatára.Az elméleti kultúratípusok háromdimenziós model­lel jellemezhetőek:1. rugalmasság— stabilitás,2. külső— belső orientáció,3. dolgok— célok változók.E dimenziókra alapult a szervezeti kultúrát felmérő 
rendszer (Organizational Culture Assessment Instrument -  OCAI), mely a szervezeti kultúrák vagy „ kulturális alrendszerek” hat kulcsszempontját határozza meg (Id. 3. táblázat). Ezek az alrendsze­rek a fentebb említett szervezeti eredményesség 
négy kultúratípusába integrálódtak a CVF által.

3. táblázat
Kulturális alrendszerek (vagy: a szervezeti kultúra hat kulcsszempontja)
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A kultúrák nem egyformán kedvezőek a szervezeti célok szempontjából. A kiemelkedő Baldrige minő­ségdíj megszerzői között pl. szignifikáns az alkalmi (ad hoc) jellegű és a klán kultúra „birtoklása” . A szervezet klán kultúrája erősíti a tanuló szerveze­tet15. Segít az innovációban és a kockázatvállalás­ban, hagyományosan stabil bizonytalanságkerülő környezetben. Ugyan a munkatársak vonzódnak egyik-másik kultúrához, a legjobb emberek lényegi­leg bárhol megtalálják helyüket.Az egyes könyvtártípusoknak eltérőek a szervezeti kulturális jellegzetességei. Kaarst-Brown, Nichol­son és Von Dran tanulmánya alapján tekintsük át ezeket, és változásaikat16:
© A felsőoktatási könyvtárA hagyományt tekintve ez a legformálisabb és erő­sen struktúráit szervezetű/ A könyvtári szakembe­rek mellett külső (társadalmi munkás) segítők dol­goznak. A szervezet tagjai öntudatosak és lojálisak a szervezet iránt. A változások lassúak a tanszékek ellenállása miatt; éppen ezért a legtöbb innováció nyáron valósul meg. Korábban egy felsőoktatási könyvtár a stabilitást és a szabályozást hangsúlyoz­ta, másodlagosan pedig az integrációt. A technoló­giai változások, gazdasági megszorítások, a mért ki­menet és a vegyesebb munkaerő hatására azonban a felsőoktatási könyvtárak olyan új modellt keres­nek, mely bátorítja a kreativitást, a rugalmasságot és a változó körülményekhez való alkalmazkodást. A könyvtárvezetők számára a hagyományos hierar­chia nem teszi lehetővé a gyors szolgáltatásokat. Ezért a hagyományos hierarchia diszfunkcionali- tása miatt elmozdulás szükséges a klán és az ad hoc 
kultúra irányába. A klán kultúra biztosítja a kis csa­patok munkáját, az ad hoc jellegű pedig a vállalko­zó kedvet.

A kisebb közkönyvtárak úgy működnek, mint egy család, a nagyobbak pedig a formálisabb felépíté­sű, tanszéki könyvtárakkal tagolt felsőoktatási könyvtárakhoz. Viszont nincs akkora különbség a könyvtárosok és a kisegítő munkaerő között, mint a felsőoktatási könyvtárak esetében. A közkönyvtá­rak célcsoportja egyre heterogénebb. A vezetés csa­patorientált, a döntéshozatal egyre több szempon­tot tükröz. A csapatot a helyi közösség szolgálata tartja össze. A könyvtárvezető egyben helyi politi­kus is. A siker mércéje a szolgáltatásokat haszná­lók száma. A közkönyvtárak a stabilitás (túlságo­san a fenntartóra figyelnek) és a rugalmasság (fi­gyelem a használók igényeire) között egyensúlyoz­nak. A fókusz egyre inkább kifelé kerül, főként, ha a könyvtár az adófizetőktől több támogatást vár el. így a közkönyvtár a klán kultúra felé mozdul el az ad hoc kultúrára jellemző felhangokkal.
© Kis vállalati és iskolai könyvtárakSzervezetileg függetlenek, a személyzeti létszámuk kicsi, s közvetlenül a szervezet céljainak vannak alá­rendelve. A könyvtárosok nagyon rugalmasak lehet­nek változó környezetben. Közöttük bizalom és nyi­tottság a jellemző. Fókusz: kifelé irányuló. A sikert az ismételt könyvtárhasználat jelenti; egyéb eset­ben költségcsökkentés várható. A vállalati könyvtá­raknak „tőkének” , vagyonelemnek kell magát mu­tatnia, hogy megmaradjon.Az iskolai könyvtáraknak stabilabb a helyzetük: a hallgatók és oktatók kimondott (explicit, és kevés­bé implicit!) igényeit szolgálják. A legtöbb kis­könyvtár rugalmasságot tesz lehetővé, s a klán­vagy ad hoc jelleggel írható le a kultúrájuk.

©  Közkönyvtárak

A szerzők nem tételezik fel, hogy egyazon egyetemi szervezetben több, egymástól különálló könyvtári egység működjék.
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©  Digitális könyvtárProfitérdekelt vállalkozások egyre nagyobb vehe­menciával jelennek meg az információszolgáltatók között (Amazon.com, Yahoo!, Google stb.), ami azt is jelenti, hogy a versenyezni kívánó könyvtárakat a piaci kultúra felől érik kihívások. A könyvtár ugyanis sok használó számára csak az egyik webes szolgáltató a többi között. Ha a könyvtárak ennek szellemében fenn kívánják tartani hagyományo­sabb szervezetüket, akkor a digitális könyvtár szá­mára rugalmas -  és lehetőség szerint piacorientált -  alszervezetet érdemes létrehozniuk (vö. pl.: Ma­gyar Elektronikus Könyvtár lehetősége). így a rész­leg optimális esetben rugalmasan, kockázatokat is vállalva gazdálkodhat, elkülönülten a hagyomá­nyos hierarchikus szervezettől. Felmérések szerint a könyvtárosok kedvelik az ilyen szervezetet. Ugyanakkor így fel kell vállalni a különböző kultú­rák között létrejövő egyenlőtlenségeket, vitákat.
Piacorientáció17

A piacorientáció -  mely nélkülözhetetlen az üzleti információszolgáltatókkal való versenyhez vagy együttműködéshez -  olyan szervezeti kultúra, amely a leghatékonyabban és a legeredményeseb­ben biztosítja a vevők számára nyújtandó maga­sabb érték létrehozásához szükséges magatartást, és ezáltal a folyamatosan magasabb üzleti teljesít­ményt. Jellemző magatartási elemei:© vevőorientáció,© versenytárs-orientáció,© funkciók közötti orientáció.Két döntési kritériumot fogalmaz meg: a hosszú távú orientációt és a nyereségre törekvést.18 A kiemelkedő üzleti teljesítményt nyújtó szerveze­tekben a piacorientáció mindhárom dimenziója (vevőorientáció, versenytárs-orientáció, funkciók közötti orientáció) magas értéket mutat. A piacgaz­

dasági mentalitás a hosszú távú orientációt helyezi előtérbe.A hagyományos könyvtárak nem kívánnak verse­nyezni a profitérdekelt vállalkozásokkal. Idehaza az is megfigyelhető, hogy egyfajta idegességet, vagy éppen agyonhallgatást vált ki a kétféle kultúra (a klán és a piaci) szembesítése és a kettő közötti ver­senyhelyzet említése.Miközben egyre több használó vesz igénybe elektro­nikus szolgáltatásokat, a tőkeerős konkurensek el­szívó hatására a könyvtárhasználat lassan csökken, így a könyvtár rá van kényszerítve a versenyzésre (elmozdulás a piaci kultúra felé) vagy szolgáltatása­inak megváltoztatására, pl. különféle programok, oktatás feladatok felvállalására (maradva a klán kultúrában).
A könyvtárak lépési kényszere

A külső kulturális környezet változása két lehetsé­ges szolgáltatási irányt vetít előre:© Továbbfejlesztett SDI, testre szabott információ­szolgáltatás az elektronikus szolgáltatások ki­használásával, az általuk meghagyott területe­ken;© Szociális tartalmú a használó számára helyben elérhető információs tevékenységek.Mindkét irány lehet kívánatos, mindkettő lehet eredményes, de egymástól eltérő szervezeti kultú­rát kívánnak. A kettő közötti viszony tisztázásának halogatása mindkét kompetenciát súlyosan, piac- és hitelvesztéssel károsítja.
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A szervezeti kultúra rendszere Kulturális dimenziók -  leírás és 
(Hofstede és a GLOBE iránya) tapasztalatok

A kultúra-összetevőkA szervezeti kultúra jó közelítéssel tetten érhető, ha megvizsgáljuk, hogy a meghatározó kulcskategó­
riák esetében az adott szervezet mely irányban (mi­lyen értékben) teszi le a voksát, azaz a pl. a munka­társak a munkakörrel, vagy a szervezet egészével azonosulnak inkább; a szervezet rendszerét annak belső7 * működésével, vagy a külső7 környezettel szem­besítik-e inkább (Id. 4. táblázat).

4. táblázat

A szervezeti kultúrát meghatározó kulcskategóriák 9
(a középső oszlop kategóriáinak fó k u szá t je len tik  a bal, 

i l l  jo b b  oldali oszlopok kifejezései)

Míg a kulcskategóriák szempontokat határoznak meg, Geert Hofstede mérési rendszert; 4, majd ké­sőbb + 1 dimenziót határozott meg a kulturális ori­entációk mérésére a nemzetek szintjén - ld. az 5. táblázatot. Konkrét ország-példával: [Magyaror­szág], (Finnország) és /Japán/ értékei: hatalmi tá­volság: [46] (36) /54/, individualizmus: [55] (63) /46/, férfiasság: [88] (26) /95/, bizonytalanság-kerü­lés: [82] (59) /92/. Fontos megjegyezni, hogy az ér­tékek önmagukban semmi jót, vagy rosszat nem je­leznek. Sokkal inkább az adott helyzetekben megfo­galmazódó gondolatokat, illetve cselekedeteket, re­akciókat mutatják ki, illetve vetítenek előre.E kulturális dimenziókat 0 és 100 (majd később akár 100 feletti értékek) közé eső indexek jelzik. Az eredeti adatok a multinacionális IBM vállalat kü­lönböző országokban (köztük Magyarországon) te­vékenykedő munkatársait felmérő elemzésből szár­maznak, 1967 és 1973 között keletkeztek 116.000 kérdőív alapján, 72 országban, 20 nyelven. Az ered­ményeket 40 kultúraközi kutatásban validálták, szá­mos szempont szerint. Hofstede 56 ország adatait tette közzé, később mások ezt a számot 85-re növel­ték. Az egyes országok kombinált értékei az embe­rek és szervezetek változatos tulajdonságait jelzik. Az értékek a kultúrák közötti relatív értékeket mu­tatják.28 Közelmúltbeli újabb (európai) felmérések igazolták Hofstede 1970-es adatait.29 A rendszerrel kapcsolatos kritikák megjegyzik, hogy az IBM-al- kalmazottak -  különösen a fejlődő világ országai­ban -  nem tekinthetők reprezentatív csoportnak.Ilyen cég alkalmazottai az átlagosnál nagyobb inno­vációs készséggel bírnak. A kulturális határok emel­lett nem az országok határain húzódnak. További kérdés, hogy az egyének közössége képezi-e a társa­dalmat, vagy a társadalom kultúrájának ismereté­ből lehet következtetni az egyén viselkedésére.
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5. táblázat

Hofstede kulturális dimenziói, jellemzők és tapasztalatok

E felvetések nem gátolják, hogy a kidolgozott mód­szertan segítségével számos különböző célú tanul­mány készüljön, nemcsak országok közötti, hanem kisebb szervezetek kultúrájának szintjén30, pl. kü­lönböző országok könyvtárai között, iparágak kö­zött, könyvtártípusok, vagy egyes könyvtárak kö­zött.A Hofstede-féle kulturális dimenziók rendszerére építő nemzetközi GLOBE-kutatás (Global Leader­ship and Organizational Behavior Effectiveness) több, összesen kilenc dimenziót határoz meg: 1) tel­jesítményorientáció, 2) jövőorientáció, 3) érdekér­vényesítés (asszertivitás), 4) hatalmi távolság, 5) humánorientáció, 6) szervezeti kollektivizmus, 7)

csoporton belüli kollektivizmus, 8) bizonytalanság­kerülés, 9) nemek közötti egyenlőség.31 Emellett megkülönböztet kultúrára vonatkoztatott ténylegesen felmért, illetve a válaszadók szerint kí­vánt értékeket is.
A dán és magyar könyvtári kul- 
túra néhány jellemzője32

Bár több felmérés dokumentumaiból lehet kultúrá­ra vonatkozó következtetéseket levonni, Magyaror­szágon nem készült könyvtári kulturális viszonyo­kat feltérképező felmérés, és nemzetközileg is ke-
KÖNYVTÁRI FIGYELŐ 2005. 5. 569



vés ilyet lehet még találni. Egyik ilyen viszont a dán Pors-Johannsen-féle 2001-es felmérés33, mely Hofstede módszertana alapján megállapítja, hogy a dán könyvtárosok megfelelnek a Hofstede által meghatározott skandináv kulturális karakterisztiká­nak:© Kicsi a hatalmi távolság (Az egyenlőség, decent­ralizáltság, demokrácia fontos, az engedelmes­ség, központosítás és a hierarchia negatív ér­ték.) Lágy menedzsment-eljárásokat alkalmaz­nak, mint párbeszéd: értékorientáció, a szabá­lyok, utasítások, kontrol menedzsment-eszköz­ként való határozott elutasítása, motiváció és kölcsönös elismerés, legkevesebb hierarchiai szint.© Magas indvidualizmus-orientáció (szemben a kollektivizmussal, melyet a szervezeti harmó­nia, lojalitás, csoportidentitás jellemez, az indivi­dualista jellemzője: egyszemélyi azonosságtu­dat, az őszinteség és igazság fontosabb a harmó­niánál és lojalitásnál. Kiemelkedő tudásszükség­let: a szociális és kommunikációs készségek megléte.© Feminin kultúra (A nőies irányultság inkább a folyamatra, a férfias az eredményre koncentrál, s inkább stratégiai szerepű (84%), mint alakító (73%)).© Erős bizonytalanságtűrés (Képes úrrá lenni a ká­oszon, megérti a gyors és szakaszos változáso­kat, strukturálatlan és zavaros helyzeteket, ké­pes kevés információ alapján, továbbá szabá­

lyok hiányában és ismeretlen veszélyek között is döntést hozni).A szerzők nem vizsgálják cikkükben a hosszá távra figyelést.34Hasonló hazai felmérés hiányában, pusztán empiri­kus tapasztalatokra támaszkodva a következő táblá­zatot kapjuk:

6. táblázat
Magyar és dán könyvtárosok kulturális orientációja

(A kulturális különbözőségekből eredő eltérésekre 
Nagy Attila és Ragnar Audunson is utalt mélyreha­tó helyi közszolgáltatások norvég-magyar párhuza­mával és ellentéteivel37.)Hofstede modelljének magyar könyvtárakra, könyv­tárosokra (nem egyedileg, hanem általánosítva!) való empirikus alkalmazásával feltehetően a követ­kezőket kaphatjuk -  Id. 7. táblázat:
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7. táblázat

A magyar könyvtárak kulturális orientációja (empirikus vizsgálat alapján)

^5^Mindkét, a fentiekben bemutatott kultúra-feltárási irány alkalmas arra, hogy a hazai könyvtári szolgáltatá­sok vizsgálatához módszertani hátteret nyújtsanak. A vizsgálatok azért kívánatosak, mert a szervezeti kultú­ra döntően befolyásolja a szakma és a szolgáltatások alakulását és segíthet a könyvtárak visszaszorulásának megakadályozásában. A mielőbbi őszinte vizsgálat és gyors intézkedések feltehetően megállítanák a negatív folyamatot.
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A Kék Pajzs Nemzetközi Bizottság (IC BS, International Committee of the Blue Shield) 
1996-ban jött létre a veszélyeztetett vagy veszélyhelyzetbe került kulturális örökség megmentése 

céljával. Tömöríti a könyvtárosok, a levéltárosok, a muzeológusok és a műemlékvédők nemzetkö­
zi szervezeteit (IFLA , ICA, IC O M , IC O M O S ). 2005. szeptember 12-i közleményében kifejezi 

együttérzését a Katrina hurrikán által sújtott amerikai lakossággal. Elsődleges célnak ismeri el az 
áldozatok számának csökkentését és az életkörülmények helyreállítását, ugyanakkor figyelmeztet 

arra, hogy kulturális örökségét elveszítve egyetlen közösség sem marad tartósan életképes. Az 
IC BS felszólítja az Egyesült Államok, valamint Louisiana, Mississippi és Alabama állam kormá­
nyát, hogy dolgozzanak ki terveket a műemlék épületek, a múzeumi tárgyak, a könyvtári és levél­
tári dokumentumok megmentésére és megőrzésére. Arra kéri a nemzetközi közösséget, hogy le­
hetőségei szerint segítse az amerikai hivatalos szervek és önkéntesek New Orleans és a terület 
más városainak egyedülállóan gazdag kulturális örökségének megmentésére tett erőfeszítéseit.

További információ: http://www.ifla.org/blueshield.htm
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