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Wstep

We wspotczesnym systemie gospodarczym przedsigbiorstwa charakteryzujg si¢
pewnymi specyficznymi cechami, ktére wynikajg przede wszystkim z praktykowane;j
w nich kultury.

Kultura organizacyjna speilnia zasadnicza role w funkcjonowaniu przedsig-
biorstw. Warto zatem rozpoznac jg w literaturze przedmiotu i odnie$¢ do podmiotu
badawczego.

W artykule poszukuje si¢ przede wszystkim odpowiedzi na nastepujace pytania:
Czym jest kultura organizacyjna? Jakimi cechami charakteryzuje si¢ kultura japon-
ska? W jaki sposob jest ona ksztattowana w badanym podmiocie, czyli przedsigbior-
stwie produkcyjnym?

W poszczegdlnych punktach opisano podstawowe definicje, cechy i rodzaje
kultury organizacyjnej. Nastepnie przedstawiona zostata charakterystyka kultury ja-
ponskiej. Rozpatrywano ja w kontekscie specyfiki teorii, ktora kolejno analizowano
w aspekcie praktycznym.

Realizacja celu niniejszego artykutu shuzy usystematyzowaniu dotychczasowe;j
wiedzy z zakresu omawianej problematyki oraz dostarcza nowych inspiracji dla
przedstawicieli nauki i praktykow.

Istota kultury przedsiebiorstwa - rola i kluczowe cechy

Istnieje wiele interpretacji kultury organizacyjnej. Kreuja ja przede wszystkim
warto$ci 1 tradycje poszczegdlnych panstw. W literaturze przedmiotu postrzegana
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jest jako tzw. urzadzenie wyrazajace oczekiwania i przekonania, jakie kreujg zacho-
wania jednostki, ktore z kolei okres$lajg relacje z otoczeniem (Sikorski, 2010: 19).
Ksztattuje ona wizerunek przedsigbiorstwa, wplywa na strategie planistyczne i re-
alizacyjne zadan, efektywnos¢ pracy, zaangazowanie, satysfakcje, relacje interperso-
nalne, konfliktowo$¢, rozwdj 1 innowacyjnos¢.

J. Penc stusznie uwaza kulture organizacyjng za $rodek zycia spotecznego dane-
go podmiotu, jaki umozliwia komunikacje i nadaje sens wyborom, doswiadczeniom
oraz dziataniom pracownikow. Zatem w odniesieniu do interakcji spotecznej ludzie
przyswajaja sobie pewne normy, wzorce i wartos$ci. Nastepnie stajg si¢ one sukce-
sywnie kompatybilnym elementem ich osobowosci (Penc, 2008: 274). Nalezy jednak
wyraznie podkresli¢, ze budowanie kultury organizacyjnej jest niezwykle skompliko-
wanym procesem. Wymaga on bowiem wiasciwego doboru narze¢dzi polityki perso-
nalnej, ktorych zatozeniem bedzie wspieranie pozadanych postaw i zachowan, jakie
mogg dotyczy¢ zmiany oceny podwiadnych, wedtug przyjetego dotychczas czyn-
nika, przeksztatcenia procedur kontrolnych, kryteriow nagradzania i awansowania
(Gluszek, 2004: 279). Z uwagi na silne dziatanie na poszczegdlne obszary firmy klu-
czowe staje si¢ zidentyfikowanie oraz okreslenie roli 1 cech kultury organizacyjne;.

E. Schein (2010: 16) wsrod elementow kultury organizacyjnej wyrdznia przede
wszystkim warto$ci i normy, symbole, rytuaty. Ponadto tworza jg postawy, zachowa-
nia, zasady wyznawane przez ludzi, rozwigzania, dziatania powigzane z zatozonymi
funkcjami nowoczesnej firmy, jej stylem pracy, kontaktem z otoczeniem i wspotpra-
cg. Kultura organizacyjna odzwierciedla poglady, wskazuje na poczucie tozsamosci,
dostarcza wielu regut postgpowania w miejscu pracy, umacnia trwatos¢ systemu spo-
tecznego (Cameron, Quinn, 2015: 24). Stad tez istoty kultury organizacyjnej nalezy
poszukiwaé w umiejetnosci jej identyfikacji, ksztaltowania czy tez korzystania z niej.
Prowadzi to bowiem do pokonywania trudnosci i okre$lenia §ciezki rozwoju, jaka
sprzyja kreowaniu przewagi strategicznej kazdego przedsiebiorstwa (Miklaszewski,
2008: 235). Warto zauwazy¢, ze kazdy podmiot gospodarczy kreuje wtasng i odrebng
kulture, ktora opiera na naczelnych regutach etycznych, misji i strategii danej firmy.
Dzigki tym systemom norm, warto$ci, przekonan tworzy wzorce myslenia i1 zacho-
wania bezposrednio zwigzanych z nig 0sob.

Kulture organizacji warunkuja cztery kluczowe elementy: rodzaj organizacji (sy-
tuacja rynkowa i konkurencyjna, reprezentowana branza), cechy organizacji (styl za-
rzadzania, struktura), cechy uczestnikow (wyksztalcenie, umiejetnosci, kwalifikacje,
postawy 1 wyznawane warto$ci), typ otoczenia (kultura narodowa, system warto$ci
w spoteczenstwie) (Przybyta, 2003: 294).

W literaturze przedmiotu wyré6znia si¢ roézne typy kultur, ktére moga by¢ ukierun-
kowane kolejno na wladze, zadania, role i ludzi (Harrison, 1972: 118—128). Pierwszy
typ dotyczy wiadzy. Relacje wspotpracownikdéw obejmujg rywalizacje 1 duzy dystans
wiadzy. Najwyzszg warto$¢ stanowig status i1 pienigdze. Odmiennie jest w kulturze
roli, skupionej na funkcji i stanowisku. Z kolei priorytet obejmuje legalnos¢ dziatan
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1 poczucie odpowiedzialnosci. W kulturze nastawionej na cel zachowania dotyczg
rozwigzywania problemow, realizacji konkretnych zadan. Natomiast odniesienie do
cztowieka ukierunkowane jest na niewielki dystans wtadzy, a podejmowane decy-
zje przybierajg charakter konsensusu. Dgzeniem takiej kultury jest pomoc innym lu-
dziom oraz podporzadkowanie si¢ ich potrzebom.

Wiele kultur postrzeganych jest w aspekcie pozytywnym. Istniejg jednak takze
tzw. kultury patologiczne, ktore niekorzystnie wptywaja na przedsigbiorstwo. Parali-
Zuja je, niwecza jego sprawnosc¢ i efektywnos$¢ dziatania. W takim rozpoznaniu kul-
tura uznawana jest za tzw. chorobe, a zarazem efekt wirusa niszczgcego kolektywne
zaprogramowanie umystu, dolegliwo$¢ dotykajacg osobowo$¢ catego przedsiebior-
stwa (Miklaszewski, 2008: 238).

Wedhug N. Peelinga (2010: 69) ,,[...] ludzie najwickszg wage przywigzujg do
tego, jak si¢ ich traktuje w poréwnaniu z innymi czlonkami zespotu, w drugiej ko-
lejnosci utozsamiajg si¢ z innymi pracownikami swojej organizacji, a na koncu
z pracownikami innych organizacji”. Zatem wazne jest istnienie porownywalnego
wzgledem wszystkich pracownikow poszczegdlnych szczebli zarzadzania, systemu
oceniania, motywowania, wynagradzania, awansowania, doksztalcania i rozwigzy-
wania konfliktow.

Kazde przedsigbiorstwo posiada i tworzy wtasng kulture, w ktorej ksztattuje pro-
wadzong dziatalno$¢. W wielu firmach praktykowane sa (bgdace tematem niniejsze-
go artykutu) tzw. specyficzne japonskie koncepcje oraz metody zarzadzania.

Japonskie koncepcje 1 metody zarzadzania dostarczaja przedsigbiorstwom wiele
korzysci. Gwarantujg m.in.: wyzsza jakos¢ produktow, mniejszg liczebnos$¢ rekla-
macji, pozytywne relacje interpersonalne wsroéd pracownikow, obnizenie rozrzutno-
$ci. Wymienione elementy jednocze$nie umozliwiajg osigganie lepszych wynikow
1 znacznie obnizaja ogdlne koszty firmy (Podobinski, 2014: 88).

Warto w tym miejscu wskaza¢ elementy, ktore ksztattuja kulture panujacg w ja-
ponskim przedsigbiorstwie. Wérdd nich wymienia sig:

— zasade spotecznej solidarnosci,
tzw. uznawanie rodziny za kluczowa jednostke spoteczenstwa,
etos pracy,
bezwarunkowy szacunek dla osob starszych (Gableta, 1998: 50).

Model japonskiego przedsiebiorstwa charakteryzuje przede wszystkim: dozy-
wotnie zatrudnienie, powolny awans, kolektywne podejmowanie decyzji oraz ko-
lektywny zakres odpowiedzialno$ci, sporadyczna ocena pracownika, dyskretne in-
strumenty sterowania i kontroli (Ciurla, Hopej, 1994). Z punktu widzenia japonskich
przedsigbiorstw niezwykle wazne staje si¢ m.in.: zaufanie, jakim zatoga obdarza
kierownictwo; system ptac uzalezniony od stazu; gwarancja dtugoterminowego za-
trudnienia; ukierunkowanie na jakos¢; szeroki pakiet Swiadczen socjalnych (Gableta,
1998: 50).
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Identyfikacja podmiotu badawczego

Niniejszej analizie poddano przedsiebiorstwo, ktore dziata na polskim rynku.
W obszarze funkcjonowania opiera si¢ jednak na zasadach i wzorcach macierzystego
kraju.

Obecnie firma od 2003 roku prowadzi dziatalno§¢ gospodarczg na terytorium
Polski w jednej ze stref ekonomicznych. Uznawana jest za podmiot z dtugoletnim
stazem na obszarze tego panstwa. Funkcjonuje w branzy motoryzacyjnej. Zajmuje
si¢ projektowaniem, produkcjg, zaopatrzeniem rynku samochodowego. Podstawowe
wyroby i specjalistyczne akcesoria obejmujg wngtrza aut, filtry oleju i powietrza oraz
czegsci do silnikow. Oferowana jest rowniez elektronika typu: rozruszniki, systemy
bezpieczenstwa i ogrzewania, klimatyzacja, alternatory, nawigacje.

Japonski kapital zainwestowano w firmg, ktora swoja dziatalnoscia obejmuje
przetworstwo tworzyw sztucznych, produkcje filtrow powietrza. W procesie wy-
tworczym wykorzystywane sa standardowe tworzywa sztuczne oraz zroznicowane
technologie spawania i montazu. Wszystkie wyroby sa kontrolowane i testowane
zgodnie ze specyfikacja klienta.

Wazng role¢ w kazdym przedsigbiorstwie odgrywa jego misja, strategia oraz
perspektywy rozwoju. Elementy te sg bezposrednio powigzane ze sposobem zarza-
dzania. Filozofia podmiotu badawczego ukierunkowana jest przede wszystkim na
misje, zgodnie z ktérag, podwyzszajac kompetencje zatrudnionych osob, zwigksza
konkurencyjnos¢ oferowanych produktow i ustug. Ponadto kluczowa jest kreatyw-
no$¢ i1 praca zespotowa oraz permanentne doskonalenie zintegrowanego systemu za-
rzadzania. Buduje ono firme¢ podejmujaca nowe wyzwania.

Realizacja celow przedsigbiorstwa wymaga ukierunkowania systemu zarzadza-
nia na pracownika i jego indywidualnos$¢ jako fundamentu dla osiggania optymali-
zacji produkeji i korzysci gospodarczych. Kluczowa formg rozwoju jest takze ta-
czenie narodowos$ciowych kultur i wdrazanie ich w codzienng dziatalnos$¢. Dzigki
temu wspomagane sg przejrzyste zasady zarzadzania, bedace Zrédlem utrzymania
najlepszych standardéw organizacji.

W podmiocie badawczym chetnie inwestuje si¢ w rozwoj kompetencji pracowni-
kow. Jednak oczekuje si¢ zarazem sprzezenia zwrotnego w postaci konkretnych efek-
tow pracy zawodowej. Cele firmy sg jasno sprecyzowane. Stanowig one priorytet, na
ktorym koncentruje si¢ ogdt podejmowanych dziatan. Z uwagi na takie podejscie cze-
sto dokonywane sg pomiary kompetencji menedzerow. Zazwyczaj wykorzystuje si¢ do
tego celu testy kompetencyjne oraz testy wiedzy zawodowej. Skupione sg one zwtasz-
cza na specyfikacji pracy. Czasami korzysta si¢ takze z testow psychometrycznych
1 oceny wielozroédlowej, gdzie istotne sg zaleznosci interpersonalne. Podejmowane ini-
cjatywy sa podyktowane zalozeniami filozoficznymi firmy, wynikajacymi z jej misji.

Z perspektywy przysztosci, przedsigbiorstwo jest sktonne stawia¢ na innowacyj-
nos$¢, zachowujac jednak pewien dystans do ryzyka. Praktyki te maja pomoc utrzy-
ma¢ stabilna sytuacje podmiotu badawczego. W ramach elementu motywacyjnego
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widoczne jest chetne oferowanie swoim pracownikom mozliwosci pracy w cieka-
wych projektach, innowacyjnych zadaniach, aby ubogaci¢ swoje dotychczasowe
doswiadczenie. Wérdd dziatan dominuja szkolenia, kursy oraz praca w jednostkach
o zblizonym profilu.

Analize podmiotu badawczego przeprowadzono w 2016 roku. Zastosowano ob-
serwacje 1 wywiady z kierownictwem, w trzymiesi¢cznym rozpoznaniu przedsigbior-
stwa. Jego wybor do oceny uzasadniony jest specyfika praktykowania macierzystej
kultury w instytucji zlokalizowanej na obszarze polskim.

Analiza kultury praktykowanej w wybranym przedsiebiorstwie

Kultura organizacyjna czgsto ma swoje podtoze w macierzystym kraju, z ktdrego
czerpane sg zasady, wartosci, tradycje oraz zachowania cztowieka. Wptywa ona na
atmosfere w pracy oraz relacje interpersonalne panujagce w danej jednostce. Ponad-
to kreuje menedzerdw, ktorzy dbaja o catosciowe funkcjonowanie przedsigbiorstw.
Kierunek kultury organizacyjnej dotyczy zatem przede wszystkim zaleznosci mig-
dzyludzkich, poziomu traktowania pracownikow przez przetozonych, ponoszenia
odpowiedzialnos$ci wobec siebie 1 innych, fachowosci, rozwoju, wprowadzania in-
nowacyjnos$ci. Stad tez kultura obejmuje swoim zakresem zachowania bezposred-
nio korespondujace z profesjonalizmem pracy, polityka przedsicbiorstwa, ambicjami
1 oczekiwaniami menedzerow.

Wskazane elementy wspoélgraja z jakoscia, ktora powinna by¢ doskonalona
we wszystkich obszarach funkcjonowania przedsigbiorstwa, co znalazto takze po-
twierdzenie w badanym podmiocie.

Jako$¢ kompetencji ksztattowana jest w oparciu o praktykowang w danej firmie
kulturg. Niniejszej analizie poddano przedsigbiorstwo produkcyjne o japonskiej kul-
turze. Kraj Kwitnacej Wisni stynie z warto$ci opartych na humanizmie, paternalizmie
1 konfucjanizmie. Podbudowanie tych doktryn w spoteczenstwie japonskim wymaga
znacznego nacisku na rol¢ relacji interpersonalnych, bezwarunkowe podporzadko-
wanie si¢ przywddcom, obustronng lojalnos¢, troske przetozonych wobec swoich
podwladnych. W ten sposob pielegnowane sg warto$¢ harmonii oraz rodzinny klimat.

Wspotczesne japonskie przedsicbiorstwa opieraja swojg dziatalno$é na funda-
mencie trzech zasad, ktore zaprezentowano na rysunku 1.
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Paternalistyczne zasady polityki personalnej

Akcent klimatu ,rodzinnego”, gdzie
integruje sie pracownika z firma,
tworzy sie dla niego dogodne
warunki aklimatyzacji

Dozywotnie
zatrudnienie

Senioral it
eniorarly system Praktykowany system wyzszych ptac

plac dla starszych pracownikéw wedtug
tzw. reguly starszenstwa,
priorytetowej dla panstwa
japonskiego
Zwigzek

zawodowy firmy

Organizowanie jednego zwigzku
zawodowego dla jednej firmy,
ktérego zatozeniem sg dziatania
zmierzajgce do tego, aby organizacja

przetrwata

4 - J LJL

Rysunek 1. Paternalistyczne zasady polityki personalnej praktykowane
w japonskich przedsiebiorstwach
Zrodio: Polanowska, 2015: 28.

Wskazane zasady przyczyniaja si¢ do wytworzenia w przedsigbiorstwie kultu-
ry organizacyjnej, ktora wyrdznia si¢ przyjaznymi, tzw. rodzinnymi relacjami inter-
personalnymi w aspekcie zawodowym. Jak wynika z analizy badanego podmiotu,
japonska organizacja intensywnie inwestuje w swojego pracownika. Dotyczy to do-
skonalgcych §wiadczen na jego rzecz. Innym zjawiskiem kulturowym sg procedury
organizacyjne dotyczace zebran, narad, szkolen, systemu adaptacji nowego pracow-
nika. Ich przygotowanie wymaga doktadnego planowania spotecznych dziatan i inte-
rakcji, ktore sg sformalizowane i powtarzane w czasie.

W toku zainteresowan badawczych ukierunkowano si¢ na korzys$ci praktyk ja-
ponskich. Jednoznacznie stwierdzono, ze umozliwiaja one wzrost obopo6lnej lojalno-
$ci, zaangazowania, jako$ci wykonywanej pracy, co ogolnie prowadzi do zwigkszenia
wydajnos$ci przedsiebiorstwa. Takze spotkania pracownicze przynosza pozytywny
skutek. Cementujg one wigzi interpersonalne, wspomagaja wymiane informacjii wy-
zwalajg energie do wykonywania codziennych obowigzkéw zawodowych.

W analizowanym przedsi¢biorstwie przyjmuje si¢ wzorce i normy macierzystej
firmy. Swiadczy o tym przede wszystkim duza troska o pracownika w ramach jego
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rozwoju zawodowego, przejawiajgca si¢ we wsparciu finansowym oraz tworzonych
warunkach organizacyjnych. System planowania kariery, odnajdowania talentow
1 poszukiwania sukcesorow praktycznie ma czesciowe zastosowanie, lecz jest ono
odmienne ze wzgledu na preferowang kulturg kraju i jego zasady.

Ustalono, ze firma powinna doktada¢ staran, by zatrzymac zdolnego pracownika
dozywotnio w swojej kadrze. Takie zatozenie we wspotczesnych czasach jest trudne
do realizacji. Wysokie znaczenie odgrywa tutaj konkurencja innych renomowanych
przedsigbiorstw. Stad tez duze zaangazowanie kierownictwa powinno by¢ widoczne
juz przy wdrazaniu nowego pracownika do pracy lub jego awansowaniu, przemiesz-
czaniu na inne stanowisko.

Warto podkresli¢, ze kultura pochodzaca z kraju Kwitngcej Wisni zaktada ide-
alistyczne dzialania, przybierajace posta¢ tzw. rytuatu. Konkretna jednostka w uro-
czysty sposob przeksztalca swoj dotychczasowy status i zostaje wprowadzona
w nowy wzorzec relacji pracowniczych. Implementacja moze przebiega¢ w kilku
zasadniczych fazach, ktére moze rozpoczyna¢ proces psychologicznego szkolenia.
Nastepnie przedstawiane sa kluczowe wartosci firmy, ktore ,,nowicjusz” powinien
realizowa¢ w codziennej pracy. Po tym etapie i okres§lonym czasie pracownik zostaje
pelnoprawnie wiaczony do spotecznosci przedsiebiorstwa. Takie zatozenia kultury
japonskiej nie przektadaja si¢ juz na praktyke w analizowanej firmie. Powodem moze
by¢ przyjecie wzorcOw postepowania i obyczajow typowych dla kraju, gdzie zloka-
lizowana jest instytucja.

Obserwacje badanego podmiotu dowiodly, ze kultura narodowa ma cze$ciowy
wplyw na jego kulture organizacyjng. Jednak poziom tej zalezno$ci stanowi tyl-
ko namiastke ogdlnego ksztattowania kultury. Kulture bowiem tworzg zatrudnieni
w przedsi¢biorstwie pracownicy poprzez artefakty, uznawane wartosci. Z kolei kul-
tura danego kraju za pomoca pewnych preferowanych wzorcow, zasad tylko posred-
nio wplywa na dang jednostke gospodarczg i zachowania organizacyjne.

Podsumowanie

W artykule poruszono najwazniejsze aspekty kultury organizacyjnej. Skoncen-
trowano si¢ przede wszystkim na japonskich wzorcach, rytuatach, zasadach, zacho-
waniach, jakie dominujg w kulturze tego kraju. Punktem wyjscia byto ogdlne rozpo-
znanie kultury organizacyjnej i jej specyfiki. Nastepnie odniesiono si¢ do prezentacji
badanego podmiotu i identyfikacji, analizy panujgcej w nim kultury.

Kultura organizacyjna $wiadczy o wyksztalconych postawach i1 przekonaniach
w danym podmiocie. Jej zatozenia opieraja si¢ na ksztattowaniu warto$ci adekwat-
nych z misja, strategia i technologia danej firmy. Istotne jest to, aby te elementy
i schematy, ktore dotychczas prawidlowo funkcjonowaty, umacniano réwniez
w przysztosci. Nalezy zatem utrzymac czesto wysoko ceniong kulture celu i jedno-
czes$nie zadbaé o rozwoj i dziatania w kontekscie kultury jednostki, wtadzy i roli.
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Kluczowe staje si¢ takze dokonywanie zmian i skuteczne dostosowywanie si¢ do
wprowadzanych przeksztatcen. Stad tez uwaga pracodawcoéw powinna skupié si¢ na
trosce o pracownikow, preferowanie innowacyjnosci i planowanie dziatan dtugoter-
minowych. Tym samym zostanie stworzona szansa utozsamiania si¢ pracownikow
Z misja, strategig 1 wartosciami przedsiebiorstwa.

Niewatpliwie mozna stwierdzi¢, ze kulturg japonskiego przedsigbiorstwa wyrdz-
nia praca zespotowa, czyli tzw. kolektywizm. Ponadto ksztaltowana jest lojalno$é
wzgledem pracodawcy, ukierunkowanie na rozwdj kompetencji, dtugoletnie zatrud-
nienie, pozytywne relacje interpersonalne.

Niezbgdnym elementem wspomagajacym kultur¢ organizacyjng jest algorytm
dziatan rozwoju zawodowego menedzerow. Moze on by¢ zakldcany niedoskonato-
$ciami, jakie determinujg ten mechanizm. W pozytywnym aspekcie proces ten moze
dostarczy¢ zarowno pracownikom, jak 1 pracodawcom wiele korzysci w perspekty-
wie przyszlo$ci.

W dobie wspolczesnosci nalezy aktywnie ksztattowaé i doskonali¢ kulture or-
ganizacyjng, niekoniecznie praktykujac tylko i wylacznie warto$ci macierzystych
krajow.

Coraz wigksze wdrazanie i1 praktykowanie wielokulturowosci przedsiebiorstw
na terenie Polski jest zjawiskiem powszechnym w obecnych czasach. Stad tez po-
dejmowany temat stanowi niezwykle aktualne zagadnienie, ktore warto rozwazaé
w dalszych eksploracjach naukowych.

Bibliografia

Cameron K.S., Quinn R.E. (2015), Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana. Mo-
del wartosci konkurujgcych, Wolters Kluwer, Warszawa.

Ciurla M., Hopej M. (1994), Kultura a struktura organizacyjna, ,,Przeglad Organi-
zacji”, nr 4.

Gableta M. (1998), Potencjal pracy w przedsigbiorstwie. Ksztattowanie i wykorzysta-
nie, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego, Wroctaw.

Gluszek E. (2004), Zarzqdzanie zasobami niematerialnymi przedsigbiorstwa, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego, Wroctaw.

Harrison R. (1972), Understanding Your Organization’s Character, “Harvard Busi-
ness Review”, May—June.

Miklaszewski L. (2008), Patologiczne kultury organizacyjne jako bariera rozwoju
przedsiebiorstw, [w:] A. Kaleta, K. Moszkowicz (red.), Zarzgdzanie strate-
giczne w badaniach teoretycznych i w praktyce, Wydawnictwo Uniwersytetu
Ekonomicznego, Wroctaw.

Peeling N. (2010), Blyskotliwy menedzer. Co dobry menedzer wie, robi i mowi, PWE,
Warszawa.



Analiza kultury japonskiej w przedsiebiorstwie - ujecie teoretyczne i praktyczne 39

Penc J. (2008), Decyzje i zmiany w organizacji. W poszukiwaniu skutecznych sposo-
bow dzialania, Wydawnictwo Difin, Warszawa.

Podobinski M. (2014), Skutki stosowania japonskich koncepcji i metod zarzgdzania
w polskim przedsiebiorstwie produkcyjnym, ,,Nauki o Zarzadzaniu”, nr 1(18).

Polanowska A. (2015), Kulturowe, organizacyjne i metodyczne aspekty zarzgdzania
kompetencjami zawodowymi menedzerow, ,,Prace Naukowe Walbrzyskiej
Wyzszej Szkoly Zarzadzania i Przedsi¢biorczosci”, t. 34.

Przybyta M. (2003), Organizacja i zarzqgdzanie. Podstawy wiedzy menedzerskiej,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego, Wroctaw.

Schein E. (2010), Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass, San Fran-
cisco.

Sikorski C. (2010), Ksztattowanie kultury organizacyjnej, Wydawnictwo UL, £.6dz.

Summary
Analysis of Japanese culture in a company - theoretical
aspects

Every company has its individual cultural character. Japanese
culture is very distinctive. The purpose of this article is to examine
Japanese culture in a company. Data was obtained from the
relevant literature and through my own analysis. This article
discusses the theoretical and practical aspects of the issue.
It outlines the basic terminology, factors, interpretations and
traits. It identifies and analyses the culture of a manufacturing
company. The aim of the article is to discuss issues that are
important both for managers and for the general functioning of
an organisation.

Keywords: organisational culture, human resources,
enterprise, professional development, personnel policy,
employee

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, zasoby ludzkie,
organizowanie pracy, rozwoj zawodowy, polityka personailna,
pracownik





