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In de door dit tijdschrift gepubliceerde studie van Soeters en Schreuder (1986) 
w orden de invloeden vastgesteld van de nationale cultuur en de organisatiecul­
tuu r op organisaties, zoals zij op pagina 101 verm elden. W anneer m en d it leest, 
verw acht m en vervolgens te vernem en w aarop  de cultuur dan een invloed u itoe­
fent. W aar het zoals in dit geval om  accoun tan tskan toren  gaat, zou het logisch zijn 
dat het gedrag van het personeel de afhankelijke variabele  is. M aar in de uitge­
voerde analyse w ordt er helem aal geen relatie gelegd tussen de cultuur van een 
accoun tan tskan toor en het gedrag van de daarvan deel uitm akende personeelsle­
den.

H et onderzoek  beperk t zich to t een  beschrijvende analyse van de cu ltuurver­
schillen tussen drie N ederlandse accoun tan tskantoren  en drie dito N oordam eri- 
kaanse vestigingen in N ederland. D oor vergelijking w ord t er wel op onderlinge 
verschillen gew ezen en lijken de N oordam erikaanse ondernem ingen cultuurei- 
genschappen te hebben  die typerend  geacht kunnen  w orden voor de N oordam eri­
kaanse sam enleving; bij de N ederlandse ondernem ingen kom en die typische 
N oordam erikaanse cultuureigenschappen in veel m indere m ate voor (S oeters en 
Schreuder, 1986: 111-114).

M ogen Soeters en Schreuder uit deze geconstateerde onderlinge verschillen nu 
besluiten d a t e r  sprake is van een invloed van de nationale  cultuur op de cultuur 
van organisaties, zoals zij op pagina 114 doen? Ik ga deze vraag on tkennend  
beantw oorden  en doe dit m ede aan de hand van w at de auteurs zelf in hun laatste 
parag raaf naar voren  brengen. D aar ondergraven ze mijns inziens hun eigen 
conclusie door em pirisch aan te tonen  dat socialisatieprocessen niet veran tw oor­
delijk zijn voor de aanw ezigheid van N oordam erikaanse cultuurkenm erken in de 
accountan tskantoren  (Soeters en Schreuder, 1986: 116), m aar (zelf)selectie wel 
een  ‘belangrijke rol lijkt te  spelen bij de vraag w elke cultuur in een organisatie 
dom ineert’ (Soeters en Schreuder, 1986: 117). Bij de socialisatie m aken de 
auteurs nog een  voo rbehoud , w ant zij v inden toch nog één significant socialisatie- 
effect (zie hun tabel 3 op p. 116). M aar om hier aandacht aan te besteden zoals de 
auteurs doen , vind ik overdreven om dat de berekende correlatie erg laag is en 
daarom  te verw aarlozen.
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O ver b lijft dan de (zelf)selectie w aarvan de auteurs zeggen dat deze cruciaal is 
voor hun bevinding ‘dat na tionale  culturen  organisatieculturen als het w are 
kunnen “ b innendringen” , zonder dat e r veel w erknem ers van de betreffende 
nationalite it bij die organisatie in dienst zijn ’ (Soeters en  Schreuder, 1986:117). 
D eze conclusie lijkt mij op het eerste  gezicht zeer aannem elijk , te  m eer daar de 
auteurs op h e t belang van de factor ‘prestatie-ethos’ w ijzen, die m et nam e in de 
N oordam erikaanse vestigingen hoog staat aangeschreven. Individuen die deze 
eigenschap in sterke m ate bezitten , kiezen voor een dergelijke werkomgeving. 
M aar m ag m en hieru it concluderen  dat een N oordam erikaanse cultuureigen- 
schap bezit heeft genom en van een  accountantskantoor? A lvorens deze vraag 
bevestigend te bean tw oorden , d ien t m en na te gaan of niet bij alle accountants 
deze specifieke individuele eigenschap w ordt aangetroffen. In een psychologi­
sche typering van he t accountan tsberoep  door he t d irectoraat-generaal van de 
arbeidsvoorziening (1971:24) kom t deze individuele eigenschap inderdaad dom i­
nant n aar voren , zoals u it het volgende citaat blijkt: ‘O m  de studie to t een  goed 
einde te brengen  is doorzettingsverm ogen nodig en de bereidheid  om gedurende 
soms lange perioden  ach te reen  vrije tijd  voor de studie op te o fferen’. A ccoun­
tants leren tijdens hun  studie al om  vrije  tijd in te  leveren; dit kom t toevallig 
overeen m et één belangrijk  aspect van de N oordam erikaanse cultuur (vergelijk 
de adverten tie tekst die Soeters en Schreuder in hun artikel op pagina 116 c ite ren ). 
D eze socialisatie vindt w eliswaar n iet p laats in de w erkom geving, m aar de accoun­
tants hebben  gedurende hun  opleiding al een behoorlijke portie p restatiedrang 
m eegekregen.

Dit gegeven alleen wijst e r nog niet op dat de N oordam erikaanse cultuur bezit 
heeft genom en van een N oordam erikaanse accountantsvestiging in N ederland. 
H ooguit is het gerechtvaardigd als conclusie te  form uleren  dat een groep N eder­
landse accountan ts, die w erkzaam  is bij een N oordam erikaanse organisatie, een 
eigenschap heeft die óók  in de N oordam erikaanse cultuur w ordt aangetroffen. 
D at in vergelijkbare N ederlandse organisaties m inder p restatiedrang w ordt aan­
getroffen , is nog geen bew ijs voor een differentiële w erking van het betreffende 
nationale cu ltuurkenm erk . O ok dan is (zelf)selectie niet uitgesloten, w ant de 
individuele eigenschap ‘p resta tied rang ’ zal ook onder accountants wel variëren.

N aast h e t (zelf)selectiem echanism e is er nog een  ander argum ent dat een 
conclusie over een  effect van de nationale cultuur op die van de organisatie 
onderm ijn t, nam elijk  de m anier w aarop het cultuurbegrip is geïndiceerd. Soeters 
en S chreuder getroosten  zich veel m o eite , naar analogie van H ofstedes voorbeeld 
(1980) de validiteit van hun  cultuurbegrip  em pirisch te toetsen . D e w aarnem ingen 
die daarvoor nodig zijn, kom en van de individuen die binnen de organisatie 
w erken en betreffen , zoals wij op pagina’s 107 en 108 in hun artikel beschrijven, 
m eningen, opvattingen en  zelfs percepties van individuen. D eze individuele 
gegevens w orden vervolgens naar het niveau van de organisatie geaggregeerd,
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w aar zij to t indicatoren  w orden voor het begrip organisatiecultuur. M en m eet 
derhalve w aarden die belangrijk  gevonden w orden, bij individuen w aarvan n a ­
derhand  zal b lijken dat zij via (zelf)selectie to t de organisatie zijn toegetreden! 
V oor het bepalen  van de organisatiecultuur w ordt er evenw el van uitgegaan da t de 
w aarden, w aaraan de personeelsleden refereren  en w aarvan zij in de vragenlijst 
aangeven ze hoog te w aarderen , uit de organisatiecontext zelf afkom stig zijn.

D it is niet zonder m eer vanzelfsprekend en vooral bij analytische groepsken­
m erken (Lazarsfeld en M enzel, 1961) loopt m en het gevaar een eigenschap te 
m eten voor een omgeving die n iet bedoeld  w ordt. O f m et de analytische groeps­
kenm erken nu de organisatiecultuur geldig is geoperationaliseerd , w ordt niet 
door Soeters en Schreuder geverifieerd. D e individuele m eningen, opvattingen 
en percepties rep resen teren  w ellicht ee rd e r een  eigenschap van het sociaal m ilieu 
w aaruit het personeel van een accountan tskan toor gerekru teerd  wordt. E r is dan 
een geheel andere context in het sp e l. H et (zelf)selectiem echanism e dat ten slotte 
de belangrijkste verklarende factor genoem d w ordt (Soeters en  Schreuder, 1986: 
117), wijst ee rd e r in die richting dan dat e r  van een nationale o f organisatiecultuur 
sprake zou zijn. (Z elf)selectie duidt nam elijk  in de onderhavige studie naar m ijn 
m ening allereerst op het bestaan  van een categorie individuen m et als gem een­
schappelijk kenm erk het aangetrokken  w orden to t een bepaalde w erkom geving, 
w aar een sterk  appèl gedaan w ordt op een  voor hen als nastrevensw aardig 
aangeprezen w aarde. Pas w anneer zich b innen die categorie enige vorm  van 
organisatie ontw ikkelt en  de categorie bij voorbeeld  u itgroeit to t een beroepsver­
eniging, kan er een  cultuur on tstaan  in de betekenis zoals H ofstede (1980:25) die 
om schreven heeft. M aar o f deze cultuur dan overeenkom sten laat zien m et een  
nationale cu ltu u r, zoals Soeters en  Schreuder bedoelen te  ind iceren , zal toch eerst 
em pirisch aangetoond  dienen te  w orden.

V oorlopig ziet het e r n iet naar uit dat Soeters en Schreuder de bedoelde toets 
m et het aangedragen m ateriaal kunnen  uitvoeren. H un  al eerder geciteerde 
uitkom st dat de nationale cultuur de organisatiecultuur kan  b innendringen, w ordt 
naar m ijn m ening n iet m et hun analyse gestaafd. H et is ee rd e r aannem elijk , zoals 
in h e t bovenstaande is u iteengezet, d a t Soeters en  Schreuder noch de nationale 
cultuur, noch de organisatiecultuur hebben  gem eten. In plaats van daarvoor 
analytische groepskenm erken  te  gebru iken , hadden zij e r wellicht be te r aan 
gedaan globale groepskenm erken  als indicatoren  voor cultuur te nem en (verge­
lijk H ü ttn e r, 1985).
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