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Kutatasom témadja a kulturalis kiilonbségek vizsgalata az Ekol Logistics Kft-nél. Ezt a témat azért
valaszotttam, mert egy nemzetk6zi cégnél dolgozok, akinek az anyacége és tulajdonosa torok cég,
ezen feliil 14 orszagban van lednyvallalata. A kiilonb6z6 kultirdkban €16 és dolgozd vezetdknek
egy iranyelvet kell kovetni, ami a 10 éves tapasztalatom alapjan kihivast jelent a kiilonb6z6

orszagokban, kiilonb6z6 kornyezetben dolgozo6 vezetok szamara.

A dolgozat célja, hogy atfogo képet fessek le a szervezeti kultarardl, a kulturalis kiilonbségekrol
egy multinacionalis vallalat, az Ekol Logistics Kft.-n keresztiil. A cég alapitasakor az anyavallalat
¢s a cég tulajdonosa a torok Ekol AS cég volt, dolgozatom készitése soran a torok anyacég eladta
az egész vallalatot, igy az 01j tulajdonos a dan DFDS vallalat lett, igy egy éppen zajlo kultura valtas
folyamataban is részt vehetek, és meg tudom osztani a tapasztalataimat ezzel kapcsolatban is.

Ennek a célnak mentén az aldbbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

H1: A danokkal konnyebb egyiittmiikodni
H2: A toréknél nagyobb hatalmi tavolsag van, és az irasban foglalt szabalyok fontosabbak, mint
a magyaroknadl, és ez nehézséget okoz.

H3: 4 kulturavaltas komoly kihivast jelent a munkavallalok szamara

Dolgozatomban a tobbféle kultura modellek a szervezeti kultira egyszerisitett és Osszefoglald
leirasai. Ezek mentén kdnnyen Ossze tudjuk hasonlitani a szervezeti kultirdk jellemzdit. Ezen
modellek alapjan a véletlennél nagyobb bizonyossaggal eldrejelezhetdek a véllalat vezetdinek és

munkatarsainak a kiilonb6z6 szituadcidokban tanusitott magatartasa.

A szervezeti kultira elemzése ravilagit arra, hogy egyénenként mekkora feleldsségiink van a
szervezet mindennapi mitkodésében, és a kultiraja alakitasdban. Nagyon fontos, hogy ne csupan
a szabalyok, és a munkakdri leirdsok hatarozzdk meg a szervezetben torténd cselekedeteinket,
hanem az is, ahogy a szervezet életében részt vesziink, észleljiik, értelmezziik és megéljiik a

mindennapi feladatokat, esetleges valtozasokat.

Dolgozatomban mind a szekunder kutatds, mind a menedzsmenttel készitett mélyinterjuk
ravilagitottak arra, hogy mekkora felelssége van, és milyen kihivasokkal kell szembe néznitik a
menedzsment tagjainak, ¢és a vezetoknek a multikulturdlis kornyezetben, a kultardk kozotti

egylittmiikddés soran.



A mai generacionak mar nagyobb tapasztalata van, és konnyebben alkalmazkodnak az egyes

kulturakhoz, hiszen szamos esetben talalkoznak kiilonb6z6 kulturakkal.

Nagyon fontos ugyanakkor a sajat kultira ismerete, a mas kulttirdkhoz torténd viszonyulas, azok

elfogadésa és nyitottsag az uj megismerésére.

Fontos, hogy felismerjiik és be tudjuk azonositani a kulturalis kiilonbségeket, és tudjuk kezelni az
esetlegesen ezekbdl adodo problémakat. Mindezekhez nélkiilozhetetlen a globalis gondolkozés, a
nyelvtudds ¢és az utazidsok, ahol személyesen is megtapasztalhatjuk a mas kultardk

jellegzetességeit.

Egy szervezet életében a kultira kialakuldsa egy hossza folyamat, melyet szdmos tényezo
befolyasol nap mint nap, ezért sem tudjuk azt mondani, hogy egy vallalat kiforrott kultaraval
rendelkezik, hiszen mindig van olyan kiilsd vagy bels0 hatds, ami miatt a meglévd kultiran

valtoztatni kell annak érdekében, hogy a vallalat ¢letben maradjon.



