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Wspotczesne uwarunkowania i metody wspomagania procesu zarzadzania zmianami
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ZMIANA MODELU INTERAKCJI KULTUROWYCH
W PRZEDSIEBIORSTWACH JAPONSKICH W POLSCE

Streszczenie: Artykut prezentuje zmian¢ modelu interakcji kulturowych pomigdzy kultura
japonska i polska w kolejnych etapach cyklu zycia japonskich przedsigbiorstw funkcjonu-
jacych w Polsce. Opracowanie oparte jest na studiach literaturowych oraz wynikach badan
empirycznych. Wyniki badan poprzedzone s teoretycznymi rozwazaniami zwigzanymi z po-
jeciem i istota cyklu zycia organizacji w konteks$cie filii zagranicznych przedsigbiorstw oraz
z zagadnieniami dotyczacymi modeli interakcji kulturowych. W koncowej czgsci artykutu
wskazane sa czynniki determinujagce wybor okreslonego modelu interakcji kulturowych
w poszczegolnych fazach rozwoju przedsigbiorstw japonskich w Polsce.

Stowa kluczowe: zarzadzanie mig¢dzykulturowe, kultura narodowa, kultura organizacyjna,
interakcje kulturowe, japonskie metody zarzadzania.

1. Wstep

Problem zwigzany z zarzadzaniem réznorodno$cia kulturowa w Polsce zdaje si¢ ak-
tualny oraz istotny. Swiadczy o tym m.in. fakt, iz z biegiem lat naptyw zagranicz-
nych inwestycji do Polski si¢ zwigcksza. Ostatnie dane opublikowane w grudniu 2011
roku przez Polskg Agencje Informacji i Inwestycji Zagranicznych mowig o wzroscie
na poziomie 5,1% w 2009 roku w stosunku do roku 2008 [PAIIZ 2011, s. 4], nato-
miast prognozy na 2012 rok zaktadaja wzrost naptywu inwestycji zagranicznych na
poziomie 5-8% w stosunku do roku 2011 [PAP 12.01.2012']. Raport PAIIZ zawiera
takze informacje, ze zagraniczne przedsigbiorstwa w 2009 roku zatrudniaty blisko
1,5 miliona Polakéw, z czego niemal potowa pracowata w sektorze produkcji [PA-
11Z 2011, s. 5]. Jednoczes$nie z ankiety przeprowadzonej przez magazyn ,,Fortune”
wsrdd 1000 najwigkszych amerykanskich firm wynika, ze najwickszg barierg w pro-
wadzeniu dziatalno$ci biznesowej na $wiatowym rynku sa réznice kulturowe [Mead,
Andrews 2011, s. 13].

! Wypowiedz Stawomira Majmana — prezesa Polskiej Agencji Informacji i Inwestycji Zagranicz-
nych dla Polskiej Agencji Prasowej z 12.01.2012 roku.
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Autor niniejszego opracowania prowadzil badania w zakresie interakcji kulturo-
wych w przedsiebiorstwach japonskich funkcjonujacych w Polsce. Firmy japonskie
zatrudniajg ok. 20 000 Polakéw [Tanabe 2008, s. 13], ktorzy w mniejszym lub wick-
szym stopniu poddawani sg dziataniu japonskiej kultury narodowej, reprezentowa-
nej przez japonski top management tychze przedsigbiorstw.

Celem opracowania jest ukazanie zmiany modelu interakcji kulturowych pomig-
dzy kulturg japonska i polska w kolejnych etapach cyklu zycia japonskich przedsig-
biorstw funkcjonujacych w Polsce. Autor stawia teze, iz wybor konkretnego modelu
interakcji kulturowych ma charakter sytuacyjny i uwarunkowany jest konkretnym
celem, jaki w danym czasie chce osiggnaé kierownictwo przedsiebiorstwa japon-
skiego. Na potwierdzenie tezy zostang przedstawione wnioski z badan wlasnych au-
tora, przeprowadzonych w czterech japonskich przedsigbiorstwach funkcjonujacych
w Polsce.

2. Cykl zycia organizacji
w kontekscie filii zagranicznego przedsi¢biorstwa

Cykl zycia organizacji jest pojeciem, ktore odnosi si¢ do wszystkich organizacji na
swiecie. W zwiazku z tym jest ono takze szeroko opisane w literaturze przedmiotu,
a po dokonaniu syntezy tejze literatury mozna uznaé, ze cykl zycia organizacji spro-
wadza si¢ do trzech lub czterech podstawowych etapow. Kozminski i Piotrowski
[2000, s. 38 i nast.] méwia o etapach przedsigbiorczosci, zespotowosci, formalizacji
oraz odnowy, Przybyta [2003, s. 19] wyrdznia etapy powstania, wzrostu, dojrzatosci
i upadku lub odrodzenia, natomiast Wawrzyniak [1987, s. 142] zaproponowat trzy-
etapowy cykl zycia organizacji, sktadajacy si¢ z formowania i wstepnego rozwoju,
stabilizacji i doskonalenia oraz zmiany (wzrostu-odrodzenia) Iub kryzysu, schytku
i upadku.

Rozpatrujac problem cyklu zycia organizacji rozumianej jako filia zagranicz-
nego przedsigbiorstwa, warto przytoczy¢ takze kryzysowy model cyklu zycia or-
ganizacji Greinera, w ktorym to po kryzysie autonomii nastepuje etap delegowania
i decentralizacji [Greiner 1972, s. 37 i nast.]. Greiner zaklada, ze na pewnym etapie
rozwoju organizacja zmienia swoja strukture organizacyjng, wydzielajac oddziaty
o duzym stopniu samodzielnosci. Istotnym zagadnieniem jest, czy taki autonomicz-
ny oddziat mozna traktowa¢ jako nowy twor, ktorego funkcjonowanie takze mozna
opisa¢ cyklem zycia organizacji, czy raczej bedzie to nowy twor, stanowiacy jednak
nadal fragment organizacji macierzyste;j?

Praktyczng ilustracjg przedstawionego problemu moze by¢ poréwnanie dwoch
przedsigbiorstw, ktore powstaty jako zagraniczne filie przedsi¢biorstw dziatajacych
poza Polska. Pierwszym przedsigbiorstwem jest Sii Sp. z 0.0., ktora §wiadczy ustugi
z zakresu outsourcingu IT. Sii Sp. z o0.0. zostata zatozona w Polsce w 2006 roku
przez pracownika macierzystego przedsigbiorstwa Sii we Francji. Od organizacji
macierzystej polska filia otrzymata logo, kapitat oraz koncepcje — model biznesu.
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Dla Sii Sp. z 0.0. w poczatkowej fazie dziatalnosci kluczowe znaczenie miaty przed-
sigbiorczo$¢, innowacyjnosé, kreatywne myslenie, a wiec elementy fazy powstania
w cyklu zycia organizacji [Przybyta (red.) 2003, s. 19]. Innym przedsi¢biorstwem
jest Bridgestone Diversified Products Poland Sp. z o.0., ktére od przedsigbiorstwa
macierzystego oprocz logo, kapitatu i koncepcji biznesu otrzymato takze kadre za-
rzadzajaca, technologig, petne know-how, elementy ksztattujace kultur¢ organizacyj-
ng, system zarzadzania, wszystkie elementy niezbe¢dne do produkcji (w tym surowce
1 potprodukty), a nawet klientow. Mozna zatem uznac, ze Bridgestone Diversified
Products Poland Sp. z 0.0. od razu znalazto sie w fazie dojrzatosci?, tylko czy jest to
sformutowanie logiczne, skoro cykl zycia organizacji teoretycznie dotyczy wszyst-
kich organizacji? Aby odpowiedzie¢ na tak postawione pytanie, nalezy przeprowa-
dzi¢ poglebiong analiz¢ poruszonego zagadnienia. Pomocne w tym wzgledzie moze
by¢ takze okreslenie, kiedy pomiedzy organizacja macierzysta a jej zagraniczng filig
wystepuje granica rozumiana jako granica organizacji, a kiedy rozumiana jako gra-
nica w organizacji’.

Niniejsze opracowanie porusza problem zwigzany ze zmiang modelu interakcji
kulturowych w przedsiebiorstwach japonskich w Polsce, dlatego tez przyjeto, ze
cykl zycia organizacji jest tozsamy z cyklem zycia przedsigbiorstwa rozumianego
jako podmiot, ktory wykonuje we wlasnym imieniu dziatalno$¢ gospodarcza [Usta-
wa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej, art. 4, pkt 1].

3. Model interakcji kulturowych

Japonskie przedsigbiorstwa produkcyjne, ktore zdecydowaty si¢ utworzy¢ swoja filig
na terenie Polski, przyjety wzglednie spdjny sposdb formowania swoich zagranicz-
nych oddziatéw. Wynika to z faktu, iz strategia obrana przez pierwszych japonskich
inwestorow sprawdzita si¢, a nastgpnie Japonska Organizacja Handlu Zagranicz-
nego (JETRO) przekazywata innym przedsi¢biorstwom przyktady dobrych praktyk
postepowania przy inwestowaniu w Polsce. Najwyzsze kierownictwo japonskich
przedsigbiorstw w Polsce stanowia Japonczycy, pracownikami $rednich i nizszych

2 Mimo ze opracowanie dotyczy przedsiebiorstw japonskich, podano przyktad przedsiebiorstwa
francuskiego. Spowodowane jest to faktem, iz we wszystkich japonskich przedsigbiorstwach, z ktory-
mi autor si¢ skontaktowal, etap tworzenia polskiej filii wygladat podobnie do etapu tworzenia Bridge-
stone Diversified Products Poland Sp. z 0.0. MozZna zatem uznac, ze jest to model japonski, ktory warto
zestawi¢ z innym modelem tworzenia zagranicznej filii przedsigbiorstwa w Polsce w celu omowienia
zagadnienia zwiazanego z cyklem zycia organizacji rozumianej jako zagraniczna filia przedsigbiorstwa
macierzystego.

3 Granice organizacji, wyznaczajac zakres jej oddziatywania, stanowiag mechanizm integracji or-
ganizacji z otoczeniem, pozwalajacy na realizacj¢ dziatan majacych na celu zapewnienie przetrwania
i rozwoju, natomiast granice w organizacji to mechanizm rozgraniczenia pomigdzy poszczegdlnymi
wewngtrznymi obszarami aktywnosci organizacji, zapewniajacy jej integracje elementéw sktadowych
[Cyfert 2012, s. 140].
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szczebli sg Polacy, natomiast w$rdd kierownikow $redniego szczebla mozna spotkaé

zardwno Japonczykow, jak i Polakow.

W swietle powyzszego $rednio 3—6-osobowe kierownictwo japonskie kieruje
kilkunasto-kilkusetosobowg zatloga, przy czym Japonczycy reprezentuja kulture ja-
ponska, a polska zatoga — kulturg polska. Zawsze zatem wystepuje problem zwia-
zany z obecnym w konkretnym przedsigbiorstwie modelem interakcji kulturowych.

Autor niniejszego opracowania podczas badan opart si¢ na typologii zarzadzania
miedzykulturowego zaproponowanej w 1986 roku przez N.J. Adler. Mimo Ze typo-
logia ta ma ponad ¢wier¢ wieku, nadal jest aktualna, a przy tym zachowuje najlepsze
proporcje pomigdzy stopniem uszczegdlowienia i uogolnienia. Adler [1986] zdefi-
niowala, ze w organizacji wielokulturowej moze wystepowac:

* Dominacja kulturowa, ktora polega na narzucaniu wszystkim uczestnikom or-
ganizacji kultury organizacji macierzystej. W tym przypadku wzorce i modele
zachowan nieodpowiadajace wzorcom i modelom kultury organizacji macierzy-
stej sg odrzucane.

e Wspolistnienie kulturowe polegajace na szukaniu kompromisu mi¢dzy kulturg
organizacji macierzystej a kulturg cztonkéw organizacji pochodzacych z innych
kultur.

*  Wspotpraca migdzykulturowa, ktora polega na wzajemnym przenikaniu si¢ kul-
tur organizacji i jej cztonkéw. Przy wspotpracy miedzykulturowej wystepuje
wzajemne uzupetnianie si¢ kultur, co prowadzi do powstania nowej wartoSci.
Moze si¢ wydawac, ze wspdlpraca miedzykulturowa jest modelem najlepszym,

poniewaz uwzglednia interesy i wartosci wszystkich obecnych w organizacji kultur.

Z drugiej strony istnieja sytuacje, w ktorych dla efektywnego dziatania przedsigbior-

stwa kierownictwo decyduje si¢ na zastosowanie innego niz wspotpraca miedzykul-

turowa modelu interakcji kulturowych. Moze by¢ tak m.in. w przypadku, w ktorym
filia przedsigbiorstwa jest zobligowana do stosowania rozwigzan w zakresie orga-
nizacji i zarzadzania pochodzacych z organizacji macierzystej. Interakcje kulturo-
we oraz pozycja kultury organizacji macierzystej nabiera bardzo duzego znaczenia

w przypadku przedsigbiorstw japonskich, poniewaz japonskie koncepcje, metody

1 narzedzia zarzgdzania sg bardzo silnie zakorzenione w kulturze narodowej Japonii

(szerzej zob.: [Ohno 2008; Aluchna, Ploszajski (red.) 2008]).

4. Zmiana modelu interakcji kulturowych
w Swietle badan empirycznych

Przytoczone w niniejszym opracowaniu wnioski z badan sg cze$cig wynikow uzy-
skanych w ramach szerszych badan zwigzanych z kulturowymi uwarunkowania-
mi stosowania japonskich koncepcji zarzadzania w przedsi¢biorstwach japonskich
funkcjonujacych w Polsce. Przez przedsiebiorstwo japonskie funkcjonujace w Pol-
sce rozumie si¢ fili¢ japonskiego przedsigbiorstwa, ktorej 100% kapitatu nalezy do
japonskiej centrali. Wyniki badan uzyskano z wywiadow poglebionych, przeprowa-
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dzonych z przedstawicielami najwyzszego kierownictwa czterech badanych przed-
siebiorstw. Badania prowadzone byly w okresie od lutego do maja 2012 roku.

W toku prowadzonych badan zdefiniowano trzy gldéwne czynniki determinujace
wybor okreslonego modelu interakcji kulturowych w pierwszych etapach rozwoju
przedsigbiorstw japonskich dziatajacych w Polsce.

1. Stopien zlozonosci wewnetrznego strumienia wartosci. Poprzez wewngtrzny
strumien warto$ci rozumie si¢ [Czerska 2009, s. 24] wszystkie procesy wewnatrz
analizowanego przedsi¢biorstwa wraz z relacjami z bezposrednimi dostawcami oraz
relacjami z bezposrednimi klientami.

2. Poziom strukturyzacji zadan okreslany stopniem standaryzacji pracy. Jak wska-
zuje T. Ohno [2008, s. 153], w japonskich systemach produkcyjnych, szczegolnie
w systemie just-in-time, potrzebne sg jasne i przejrzyste arkusze standardowej pracy
dla kazdego procesu, ktore sktadaja si¢ przede wszystkim z okreslonego czasu cyklu,
zdefiniowanej sekwencji pracy oraz wskazanej wielkosci standardowych zapasow.

3. Powigzanie stosowanych w przedsigbiorstwie metod i technik zarzadzania
z cechami japonskiej kultury narodowej. Czynnik ten okre§lany byt na podstawie
ilosci stosowanych japonskich rozwigzan z zakresu metod i technik zarzadzania,
a takze uwzglednial obecno$¢ rozwigzan pochodzacych spoza Japonii.

Zestawienie zdefiniowanych czynnikéw determinujagcych wybor modelu inte-
rakcji kulturowych w badanych przedsiebiorstwach obrazuje tab. 1.

Tabela 1. Czynniki determinujace wybor modelu interakcji kulturowych w badanych przedsigbiorstwach

Stopien ztozono$ci Poziom Powigzanie MTZ
Badane . S
Lp. . wewnetrznego strukturyzacji z cechami japonskiej
przedsigbiorstwo . L. , .
strumienia warto$ci zadan kultury narodowej
1 | Przedsigbiorstwo A Niski Wysoki Silne
2 | Przedsigbiorstwo B Niski Wysoki Stabe
3 | Przedsigbiorstwo C Niski Niski Stabe
4 | Przedsigbiorstwo D Wysoki Wysoki Silne

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan.

Przedsiebiorstwo A zajmuje si¢ wytwarzaniem narzedzi specjalistycznych, prze-
znaczonych w szczeg6lnosci dla branzy automotive. Mimo ze proces produkcji nie
jest ztozony, podobnie jak wewnetrzny strumien wartosci, to jednak w przedsigbior-
stwie A wystepuje bardzo wysoki poziom strukturyzacji zadan. Powigzanie stoso-
wanych metod i technik zarzadzania z cechami japonskiej kultury narodowej jest
wysokie, poniewaz przedsigbiorstwo A musi dostosowac¢ si¢ do rozwigzan swoich
gtownych klientéw (innych filii japonskich przedsigbiorstw). Z tego tez wzgledu
nie sg stosowane inne niz japonskie metody i techniki zarzagdzania. W omawianym
przedsiebiorstwie wystepuje bardzo silna dominacja kultury japonskiej nad kulturg
polska. Wynika to z faktu, iz przedsigbiorstwo A zostato zmuszone do stosowania ja-
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ponskich metod zarzadzania, a dodatkowo otrzymato z japonskiej centrali duza ilos¢
standardow. W pierwszych dwoch latach dziatalno$ci dwukrotnie zostata wymienio-
na cala polska zatoga przedsi¢biorstwa A, poniewaz ludzie nie potrafili dostosowac
si¢ do obowigzujacych japonskich norm zachowan. Od trzech i p6t roku natomiast
fluktuacja kadry jest zerowa, a ludzie zaakceptowali japonski system pracy. Zakon-
czyl sie tez etap wzrostu przedsigbiorstwa i obecnie mozna méwic, ze znajduje si¢
ono w fazie dojrzatosci. Z tego powodu kierownictwo przedsi¢gbiorstwa A stopniowo
odchodzi od dominacji kulturowej na rzecz wspotistnienia, zaznaczajac przy tym, ze
0 wspoélpracy kulturowej nie moze by¢ mowy ze wzgledu na silne powigzanie metod
i technik zarzadzania z cechami kultury japonskie;.

W przedsigbiorstwie B stopien ztozonos$ci wewnetrznego strumienia wartosci
takze jest niski, a poziom strukturyzacji zadan wysoki. Natomiast stabe jest po-
wigzanie stosowanych metod i technik zarzadzania z cechami japonskiej kultury
narodowej, poniewaz stosowane rozwigzania japonskie zostaly zmodyfikowane ze
wzgledu na zachowania polskiej kadry pracowniczej. Dodatkowo gléwny system
zarzadzania w przedsiebiorstwie B zostat opracowany wspdlnie z brytyjska filig in-
nego japonskiego koncernu i chociaz wzoruje si¢ na japonskim 7oyota Production
System, to jednak posiada wiele elementow dostosowanych do kultury europejskie;.
Przedsiebiorstwo B, podobnie jak przedsigbiorstwo A, znajduje si¢ obecnie na po-
czatku fazy dojrzatosci i z tego wzgledu planowane jest przejscie z modelu wspotist-
nienia kulturowego do modelu wspétpracy kulturowe;.

Zgota inne jest przedsiebiorstwo C, ktore od poczatku swojego funkcjonowania
w Polsce przyjeto model wspodtpracy kulturowej. Na t¢ decyzje wplyw miaty niski
poziom ztozono$ci wewngtrznego strumienia wartosci, niski poziom strukturyzacji
zadan oraz stabe powigzanie stosowanych metod i technik zarzadzania z cechami
japonskiej kultury narodowej. Od powstania zalozeniem kadry kierowniczej byto
stworzenie przedsigbiorstwa polskiego wywodzacego si¢ z Japonii, ktore jedynie ka-
pitatowo i technologicznie powigzane miato by¢ z japonska centralg. Model wspot-
pracy kulturowej pozwolit na uksztattowanie si¢ w przedsigbiorstwie C rodzinnej
atmosfery pracy, mimo dynamicznego rozwoju, ktory trwa do dzisiaj.

Przedsigbiorstwo D, znajdujace si¢ w fazie dojrzatosci, stale stosuje model do-
minacji kultury japonskiej nad kulturg polska. Wynika to przede wszystkim z fak-
tu bardzo silnego powigzania stosowanych metod i technik zarzadzania z cechami
japonskiej kultury narodowej oraz z wysokim stopniem strukturyzacji zadan. Do-
datkowo wysoki stopnien ztozonosci wewngetrznego strumienia warto$ci powoduje,
ze w przedsiebiorstwie D naczelne kierownictwo nie planuje zmiany modelu inte-
rakcji kulturowych. Bedac swiadome zagrozen, jakie moga pojawiaé¢ si¢ w modelu
dominacji kulturowej, kierownictwo przedsigbiorstwa D dopuszcza nieznaczne od-
stepstwa od pelnej dominacji kulturowej na rzecz modelu wspoétistnienia kulturowe-
go. Odstepstwa te sprowadzajg si¢ przede wszystkim do sposobu komunikowania
zasadnosci trzymania si¢ przez polska zatoge sztywnych zasad japonskich oraz do
drobnych wyjatkow od japonskich regut zachowan w procesach, na ktérych prze-
bieg nie bedzie miato to znaczacego wptywu.
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Przeprowadzone badania zdaja si¢ potwierdzac¢ tez¢ mowiaca, ze wybor kon-
kretnego modelu interakcji kulturowych ma charakter sytuacyjny i uwarunkowany
jest konkretnym celem, jaki w danym czasie chce osiggna¢ kierownictwo przedsie-
biorstwa japonskiego. Warto zwrdci¢ uwage, ze pomiedzy zdefiniowanymi przez
N.J. Adler modelami interakcji kulturowych nie wystepuje wyrazna granica. Mozna
wskaza¢ takze sekwencyjno$¢ przy przechodzeniu w badanych przedsigbiorstwach
od jednego modelu interakcji kulturowych do drugiego. Sekwencyjnos¢ te ukazuje

rys. 1.

Dominacja

kulturowa Wspotlistnienie

kulturowe

Kolejno$¢ zmian

Rys. 1. Sekwencyjno$¢ zmiany modelu interakeji kulturowych

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zmiany stosowanego modelu interakcji kulturowych nastgpuja stopniowo
1 w pierwszej kolejnosci do stosowanego modelu doktadane sg pojedyncze elemen-
ty modelu kolejnego. Na rysunku celowo nie zaznaczono osi oznaczajacej uptyw
czasu, poniewaz nie jest on czynnikiem determinujgcym zmian¢ modelu interak-
cji kulturowych, jak réwniez nie wplywa na czas funkcjonowania przedsigbiorstwa
zgodnie z jednym z modeli. Mozliwa jest sytuacja, w ktorym przedsigbiorstwo przez
dtugi okres stosuje model dominacji kulturowej, a nastepnie szybko przechodzi do
modelu wspodtpracy kulturowej, jednak zawsze przejécie to nastepuje przez model
wspotistnienia kulturowego.

5. Podsumowanie

Stosowanie w przedsigbiorstwach japonskich funkcjonujacych w Polsce konkretne-
go modelu interakcji kulturowych podyktowane jest wystepowaniem trzech gtéw-
nych czynnikéw. Najwazniejszym z nich jest stopien powigzania stosowanych me-
tod i technik zarzadzania z cechami japonskiej kultury narodowej. W przypadku,
w ktorym stopien ten jest wysoki, w pierwszych fazach funkcjonowania przedsig-
biorstwa, tj. w fazie powstania oraz w fazie wzrostu, jedynie przyjecie modelu domi-
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nacji kulturowej pozwala na skuteczne funkcjonowanie japonskich metod i technik
zarzadzania. Jesli natomiast powigzanie to jest stabe, wowczas gtdéwnie od poziomu
strukturyzacji zadan zalezy wybor modelu interakcji kulturowych; przy wysokim
poziomie strukturyzacji zadan w pierwszych dwoch fazach funkcjonowania przed-
siebiorstwa obecny jest model wspotistnienia kulturowego, natomiast przy niskim
poziomie strukturyzacji w fazach tych mozna przyja¢ model wspotpracy kulturowe;.
Wysoki stopien ztozono$ci wewngtrznego strumienia warto§ci moze natomiast blo-
kowa¢ mozliwo$¢ zmiany modelu interakcji kulturowych.

Dokonywanie $wiadomego wyboru modelu interakcji kulturowych jest wazng
kwestia, poniewaz wptywa na zachowania polskiej kadry pracowniczej oraz na jej
relacje z japonskim kierownictwem. Jednocze$nie zmiana modelu interakcji kul-
turowych dokonywaé si¢ powinna dopiero w fazie dojrzalosci przedsiebiorstwa,
poniewaz w fazie powstania oraz rozwoju zmiana taka moglaby spowodowac we-
wngetrzng turbulencje. Podane przyktady japonskich przedsigbiorstw mogg stanowic
swego rodzaju wzorzec postepowania w zakresie ksztattowania relacji miedzykultu-
rowych takze dla innych kierownictw zagranicznych przedsigbiorstw dokonujgcych
bezposredniej inwestycji w Polsce, ze wzgledu na fakt, iz obrana przez nie strategia
do chwili obecnej okazuje si¢ strategia wlasciwa.
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THE CHANGE OF THE CULTURAL INTERACTIONS MODEL
IN JAPANESE COMPANIES OPERATING IN POLAND

Summary: The paper presents the change of cultural interactions model between Japanese
and Polish culture in the subsequent stages of the life cycle of Japanese companies operating
in Poland. The paper is based on literature studies and the results of empirical research. The
results are preceded by theoretical considerations related to the concept and the essence of
the organization life cycle, and the issues related to cultural interactions models. The main
factors determining the choice of a particular model of cultural interactions in the subsequent
stages of the life cycle of Japanese companies operating in Poland are shown in the final part
of the paper.
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