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ADAPTACJA ROZWAZAN NAUK O ZARZADZANIU
O KULTURZE ORGANIZACYJNEJ DO TEORII I PRAKTYKI
NAUKOWYCH DOCIEKAN FAMILIOLOGII

Celem niniejszej pracy jest analiza dzialan zmierzajacych do adaptacji dorobku
naukowego nauk o zarzadzaniu do potrzeb intensywnie rozwijajacych si¢ w ostat-
nich latach w Polsce nauk o rodzinie. Jest to przedsigwzigcie szczegdlnie istotne
w obliczu staran srodowiska naukowego o uznanie familiologii za odrgbna dys-
cypling naukowa. Przedmiotem rozwazan w niniejszej pracy jest adaptacja dla
potrzeb nauk o rodzinie dorobku naukowego nauk o zarzadzaniu, traktujacego
o kulturze organizacyjnej. Pierwsza kwestia wymagajaca rozstrzygnigcia jest od-
powiedz na pytanie, czy nauki o zarzadzaniu moga by¢ pomocne w poglebianiu
wiedzy o rodzinie i czy rodzing mozna traktowac jako organizacje.

W Stowniku matzenstwa i rodziny wskazano szereg dyscyplin naukowych,
ktére sa pomocne w badaniu prawdy o rodzinie. Podkreslono multidyscypli-
narnos$¢ tych dociekan, wynikajaca z faktu, Zze rodzina jest podstawowa rzeczy-
wistoscia ludzka. Wérod dyscyplin zasilajacych nauki o rodzinie wymieniono
socjologig, psychologig, ekonomig, nauki o polityce, etyke i teologie moralna.
Wskazano, ze socjologia ujmuje rodzing pod katem struktury spolecznej i funk-
cji pelnionych w spoteczenstwie, psychologia bada specyfike relacji taczacych
osoby w rodzinie oraz oryginalny charakter wigzi rodzinnej, ekonomia analizuje
rodzing pod katem jej funkcji i podmiotowosci w procesach ekonomicznych, po-
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lityka zajmuje si¢ rodzina jako podmiotem praw i zarazem przedmiotem postano-
wien legislacyjnych, regulujacych stosunek rodziny do instytucji panstwowych,
a etyka i teologia moralna omawiaja prawa i obowiazki moralne wynikajace ze
specyficznej konstytucji rodziny na gruncie teorii powotania osoby w rodzinie,
jak 1 powotania rodziny w kontekScie planu Bozego'. Nalezy zwrdci¢ uwage,
ze wymieniona list¢ dyscyplin nalezy uzupehi¢ chociazby o medycyne, peda-
gogike, prawo, prace socjalna, etnografi¢, antropologi¢ kultury, a takze o nauki
o zarzadzaniu.

Wedtug nauk o zarzadzaniu, organizacja to dwie lub wigcej osob, ktoére
wspotpracuja ze soba w ramach okreslonej struktury stosunkéw, aby osiagnaé
okreslony cel i/lub zbidr celow. Istotnymi elementami organizacji sa wigc cele,
czyli zamiary; plany, zwlaszcza programy dziatan i zasoby niezbedne do osia-
gniecia obranych celow, realizacji okreslonych planéw?. W ujeciu systemowym
organizacja to system — uklad wielu elementéw wzglednie wyodrebnionych
z otoczenia, tworzacych cato$¢ i wspolnie na siebie oddziatujacych. Z kolei ro-
dzina to, zdaniem F. Adamskiego,

duchowe zjednoczenie szczuptego grona osob, skupionych we wspolnym ognisku domo-
wym aktami wzajemnej pomocy i opieki, oparte na wierze w prawdziwa lub domniemana
tacznos¢ biologiczna, tradycje rodzinng i spoteczna’.

T. Zalega widzi rodzing jako kategori¢ czysto socjologiczng i definiuje ja
jako grupe ludzi, ktora sklada si¢ z osob potaczonych zwigzkiem matzenskim,
rodzicielskim badz wigzami krwi lub adopcji*. Prawna definicja rodziny zawarta
w Ustawie o pomocy spotecznej mowi, ze rodzina to osoby spokrewnione lub
niespokrewnione, pozostajace w faktycznym zwiazku, wspdlnie zamieszkujace
i gospodarujace®. Tak definiowana rodzina moze i powinna by¢ rozpatrywana nie
tylko, jak to czyni socjologia, jako grupa i instytucja spoteczna, ale takze jako or-
ganizacja. Stworzona na gruncie nauk o zarzadzaniu i proponowana w niniejszej
pracy definicja rodziny, mogtaby przyjac nastgpujaca formeg: rodzina to dwie lub
wigcej 0sob spokrewnionych lub niespokrewnionych ze soba, wspolnie zamiesz-
kujacych, gospodarujacych i wspotpracujacych w ramach faktycznego zwiazku
i okreslonej struktury stosunkow (maz—zona, partner—partnerka, rodzice—dzieci)
dla osiagnigcia okreslonych celéw. Tak pojmowana rodzina stanowi wzglednie
wyodrgbniony z otoczenia system, ktorego elementy (cztonkowie rodziny) wza-
jemnie na siebie oddziatuja.

' Hasto Rodzina w zespole nauk, [w:] Stownik matzenstwa i rodziny, red. E. Ozorowski, www.isnr.
uksw.edu.pl/slownik/rodzina.htm#nauk (15.05.2009).

2 Kierowanie, red. J. A. F. Stoner, R. E. Freeman, D. R. Gilbert jr, Warszawa 1999, s. 20.
> F. Adamski, Rodzina. Wymiar spoteczno-kulturowy, Krakow 2002, s. 29.

4 T. Zalega, Gospodarstwo domowe jako podmiot konsumpcji, [w:] Studia i materialy, Warszawa
2007, s. 7.

5 Ustawa z 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej, Dz.U. z 2004 . Nr 64 poz. 593, art. 6, pkt 14.
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Przyjmujac powyzsza definicje, familiolodzy zajmujacy si¢ nauka o zarza-
dzaniu, powinni skoncentrowac¢ si¢ na takich problemach, jak badanie struktur
rodzin jako organizacji, systeméw; planowanie zadan i podejmowanie decyzji
w rodzinie; analizowanie organizacji zycia rodzinnego; kierowanie rodzina; mo-
tywowanie poszczego6lnych cztonkéw rodziny do wspotdziatania w osiaganiu ob-
ranych celow; doskonalenie i rozwdj rodziny jako organizacji, systemu; badanie
kultury rodzinnej jako kultury organizacyjnej. Wymienione obszary badawcze
nie stanowia zamknigtej listy, sa jedynie przyktadem problemoéw, ktorych bada-
nie nie bedzie mozliwe, a przynajmniej bedzie zubozone, bez adaptacji dorobku
nauk o zarzadzaniu.

Z perspektywy dociekan podjetych w niniejszej pracy szczegdlnie istotne
jest adaptowanie do rozwazan o rodzinie dorobku nauk o zarzadzaniu, traktuja-
cego o kulturze organizacyjne;j.

M. Kostera i S. Kownacki podkres$laja, ze zainteresowanie réoznymi ele-
mentami kultury organizacyjnej towarzyszy naukowej refleksji o organizacjach
1 zarzadzaniu od poczatkdw istnienia tej dyscypliny, a jednak dopiero na poczat-
ku lat 80. ubieglego wieku rozpoczeto badania catosciowe i skoncentrowane na
kulturze organizacyjnej®. Stoner wyjasnil przyczyne pojawienia si¢ tych catoscio-
wych badan podwazeniem stuszno$ci dominujacego przez lata przekonania, ze
do zrozumienia organizacji wystarczy poznanie jej strategii i struktury i zwiazat
podjecie tych badan z narodzinami w naukach o zarzadzaniu nowego kierunku,
ktory okreslit mianem dynamicznego zaangazowania. Zdaniem J. A. F. Stonera,
czas 1 wzajemne stosunki mi¢dzy ludzmi zmuszaja kierownikdéw do przemyslenia
tradycyjnych pogladéw na temat organizacji i zarzadzania. Faktem dostrzezonym
przez badacza sa ciagte, gwattowne zmiany, zacieranie si¢ granic miedzy kul-
turami, a wobec rozwoju techniki komunikacyjnej i telekomunikacyjnej — upo-
wszechnienie mys$lenia o Swiecie jako ,,globalnej wiosce™”.

Warto tu zauwazy¢, ze te same zjawiska dostrzegane sg takze przez fami-
liologdéw i sktaniaja ich do podejmowania nowych badan, redefiniowania trady-
cyjnych pogladéw czy poszukiwania sposobow ich ochrony w zmieniajacej si¢
przestrzeni zyciowej wspolczesnej rodziny.

Czas przyspieszyl, a stosunki mi¢dzyludzkie w rodzinie ulegly daleko ida-
cym przeobrazeniom. Z jednej strony dzigki telefonii komdrkowej, czy poczcie
elektronicznej mozna mowi¢ o wigkszej intensyfikacji stosunkdéw przy wyko-
rzystaniu tych technologii; z drugiej, o powierzchownosci tych stosunkéw, czy
0 wyparciu przez nowoczesne srodki tacznosci relacji bezposrednich. W artykule
Przestrzen moralna rodziny wspotczesnej i relacji miedzyludzkich — kryzys i na-
dzieja J. Szmyd zauwazyl, ze

® M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi, [w:] Zarzqdzanie. Teoria
i praktyka, red. A. K. Kozminski, W. Piotrowski, Warszawa 1996, s. 437.

7 J. A. F. Stoner, op. cit., s. 186-187.
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Cywilizacja Zachodu w obecnym ksztalcie i stadium swego rozwoju, czyli w tzw. ptyn-
nej nowoczesnosci, wiaze si¢ nie tylko z glebokimi i przyspieszonymi zmianami w sferze
ekonomicznej, spolecznej, politycznej i ekologicznej §wiata wspotczesnego, ale takze z nie
mniej gruntownymi oraz szybkimi zmianami w dziedzinie duchowosci, postaw, stylu zy-
cia, relacji migdzyludzkich, a zwtaszcza w sferze uznawanych wartosci i standardow zycia
moralnego®.

Zdaniem Szmyda, sila sprawcza tych gwattownych i nieodwracalnych
przemian sa: globalizacja, postgp techniczny i informatyczny, dziatalno$¢ mas-
smediow i wptyw kultury masowej, komercjalizm, konsumeryzm, Internet i re-
klama’. Poza wyzej wymienionymi zjawiskami i trendami przyczyna, ale i skut-
kiem, gwaltownych przemian jest indywidualizm, relatywizm (zwlaszcza etyczny
i kulturowy) i szeroko pojety indyferentyzm (spoteczny, polityczny, moralny, re-
ligijny, czy jezykowy).

Wskazanie przestanek uprawniajacych do analizowania rodziny jako or-
ganizacji i zdiagnozowanie podobienstw przyczyn i proceséw wplywajacych na
przeobrazenia stosunkow miedzyludzkich w organizacjach i w rodzinie, mozna
uzna¢ za podstawowe argumenty przemawiajace za postulowana adaptacja roz-
wazan o kulturze organizacyjnej do rozwazan o kulturze rodzinne;j.

Kultura organizacyjna definiowana jest przez J. A. F. Stonera jako zbior
waznych poje¢, takich jak normy, wartosci, postawy i przekonania, ktore sa
wspolne dla wszystkich cztonkéw organizacji'®. R. W. Griffin uznal, Ze jest ona
zestawem wartosci, ktore pomagaja cztonkom organizacji rozumie¢ za czym or-
ganizacja si¢ opowiada, jak pracuje i co uwaza za wazne''.

Z kolei M. Kostera i S. Kownacki podkreslaja, ze kultura organizacyjna
jako zbiér dominujacych wartos$ci i norm postgpowania, charakterystycznych dla
danej organizacji jest podbudowana zatozeniami dotyczacymi natury rzeczywi-
stosci 1 przejawia si¢ przez artefakty kulturowe, czyli

widoczne przejawy kultury organizacyjnej, do ktorych zaliczaja si¢ artefakty fizyczne, tj.
wytwory materialne danej kultury, artefakty behawioralne, a wigc ceremonie, rytuaty oraz
artefakty jezykowe, czyli specyficzny jezyk organizacji oraz jej mity i legendy.

Kultury organizacyjnej nie mozna utozsamia¢ z klimatem panujacym
w danej organizacji. Jak stusznie zauwazyl B. Fryzel, podstawa kultury orga-
nizacyjnej sa wartosci, przekonania i zatozenia, ktérymi kieruja si¢ czlonkowie
organizacji, natomiast klimat organizacyjny dotyczy tych aspektéw otoczenia,
postrzeganych w sposob swiadomy przez cztonkdéw organizacji'?. Kazda organi-

8 J. Szmyd, Przestrzer moralna rodziny wspolczesnej i relacji miedzyludzkich — kryzys i nadzieja, [w:]
Wymiary przestrzeni zZyciowej wspolczesnej rodziny, red. G. Makietto-Jarza, Krakow 2008, s. 9.

? Ibidem.

10°J. A. F. Stoner, op. cit., s. 186.

"' R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 1997, s. 116.

12 B. Fryzetl, Kultura korporacyjna. Poglady, teorie, zarzqdzanie, Krakow 2005, s. 77.
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zacja posiada specyficzna, niepowtarzalng kulture , ktéra wptywa na to, co i jak
dzieje si¢ wewnatrz niej i na to, jak uktadaja si¢ relacje organizacji z otocze-
niem. Tak pojmowana kultura organizacyjna stanowi wyrdznik organizacji i jest
jednym z kluczowych czynnikéw majacych wptyw na budowanie trwatych wig-
zi pomigdzy organizacja a jej cztonkami i identyfikowanie si¢ poszczegolnych
cztonkow z organizacja. Kultura organizacyjna to takze istotny zaséb organizacii,
ktory powinien by¢ uwzgledniany przy wyborze jej biezacych i przysztych dzia-
fan 1 ocenie warto$ci organizacji. Zauwazy¢ nalezy, ze kulture¢ rodzinng mozna
zdefiniowa¢ adekwatnie do organizacyjnej, jako zbioér waznych pojeé, takich jak
normy, wartosci, postawy i przekonania, ktore sa wspolne dla wszystkich czton-
kow rodziny. Tak, jak w przypadku innych organizacji, kultura wptywa na relacje
wewnatrzrodzinne i na relacje rodziny z otoczeniem. J. Piotrowski stwierdzit,
ze gléwne funkcje rodziny sprowadzaja si¢ do utrzymania ciagtosci biologicz-
nej i kulturalnej spoteczenstwa, a takze do zaspokajania potrzeb emocjonalnych
cztonkdéw rodziny itp.”'3. Kultura jest wiec nie tylko jedna z podstawowych cech
wyrozniajacych rodzing i wptywajacych na jej relacje z otoczeniem, ale takze jest
jej podstawowa funkcja. Kultura, a $cisle méwiac przekaz kulturowy w rodzinie,
wptywa na trwatos¢ rodziny. Co wiecej, przekaz kulturowy w rodzinie i z rodziny
do otoczenia wptywa na trwato$¢ spoteczenstwa czy narodu.

Jak wspomniano, lata 80. ubiegtego wieku to okres gwaltownego rozwo-
ju, przyspieszenia badan nad kultura organizacyjna. L. J. Krzyzanowski stwier-
dzil, ze w tym okresie pojawit si¢ w naukach o zarzadzaniu nurt, ktory okreslit
mianem socjokulturowego. Badania podejmowane w tym nurcie nie dotycza
tylko samych kultur organizacyjnych, ale takze spotecznej odpowiedzialnosci
1 etyki biznesu, zarzadzania mi¢dzykulturowego i zarzadzania kulturowa roz-
norodnos$cia. Krzyzanowski wymienil wsrod kreatorow tego nurtu: T. E. Deala
1 A. A. Kennedy’ego, P. J. Frosta, E. H. Scheina, G. Hofstede’a, N. J. Adle-
ra, S. Ronena, K. Adamsa, F. Luthansa, R. H. Hodgettsa i R. K. Thompsona,
W. M. Hoffmana; a na gruncie polskim: M. Pecherskiego i J. Tudreja, C. Sikor-
skiego, M. Bratnickiego, R. Krysia i J. Stachowicza, J. Dietla i W. Gospodar-
skiego'4.

Adaptacja rozwazan naukowcoéw zwiazanych z organizacja i zarzadzaniem,
gtownie psychologdéw i socjologdw zarzadzania, o kulturze organizacyjnej do
teorii i praktyki nauk o rodzinie, wymaga przyblizenia, przynajmniej w ogdlnych
zarysach, ich teorii i/lub wynikéw badan. Ze wzgledu na ograniczenia narzuco-
ne charakterem niniejszej pracy, uwaga bedzie skoncentrowana na problemach
badania poziomow kultury organizacyjnej wyodrebnionych przez E. H. Scheina
1 na wynikach badan G. Hofstede, ktore dotyczyly zaleznosci pomiedzy kultura

13 J. Piotrowski, Spoteczne problemy rodziny, [w:] Polityka spoteczna, Warszawa 1979, s. 222-223.

4 L. J. Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej: paradygmaty, metafory, mo-
dele, filozofia, metodologia, dylematy, trendy, Warszawa 1999, s. 198—199.
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organizacyjna a kultura narodowa. Jak zauwazyt J. A. F. Stoner, kultura organiza-
cyjna w ujeciu E. H. Scheina to

uktad wspdlnych, podstawowych zatozen, ktére grupa przyswoita sobie w trakcie rozwia-
zywania probleméw dostosowania si¢ do otoczenia i wewngtrznej integracji, dostatecznie
dobrze funkcjonujacy, by mozna go bylo uzna¢ za zasadny, a zatem — ktdrego nalezy na-
uczy¢ nowych czlonkéw jako proponowanego sposobu postrzegania, myslenia i odczuwa-
nia w odniesieniu do tych problemow!>.

E. H. Schein ze wzgledu na trwatos¢ i widoczno$¢ kultury organizacyjnej,
wyodrebnit jej trzy poziomy. Pierwszy stanowia artefakty, ktore Schein charakte-
ryzuje jako struktury i procesy organizacyjne. Sa one z jednej strony najbardziej
widoczne, z drugiej — najmniej trwate. Drugi poziom kultury organizacyjnej wy-
odrgbniony przez E. H. Scheina to normy i warto$ci. W interpretacji A. Goliszek,
Ow drugi poziom tworzy aksjonormatywny lad, na ktory sktadaja si¢ charakte-
rystyczne dla danej kultury konfiguracje wartosci i wynikajacych z nich norm'®.
Na poziomie norm i warto$ci znajduja sig strategia organizacji, jej cele i filozo-
fia. Normy i wartos$ci znajdujace si¢ posrodku pozioméw wyodrgbnionych przez
Scheina nalezy uzna¢ za wzglednie widoczne i wzglednie trwale. Trzeci poziom
to ukryte zalozenia. Na tym poziomie znajduja si¢ przekonania, postrzezenia,
mysli i uczucia, ktore cztonkowie organizacji przyjmuja w sposob nieswiado-
my i bezkrytyczny, a jednoczes$nie ktore maja kluczowy wplyw na przyjmowa-
ne przez nich wartosci i wynikajace z nich urzeczywistniane w dziataniu normy
zachowan. Sa one z jednej strony najmniej widoczne, z drugiej — najbardziej
trwate.

Zasadnicze pytanie, jakie si¢ rodzi po dokonanej powyzej charakterystyce
poziomdéw kultury organizacyjnej wyodrgbnionych przez E. H. Scheina, brzmi:
,»Czy, a jesli tak, to w jaki sposdb mozna wykorzysta¢ t¢ klasyfikacje do ba-
dania kultury rodzin?”. Skoro wykazano w niniejszej pracy, ze rodzing mozna
badac jako organizacje, to odpowiedz na pierwszy czlon pytania jest twierdzaca.
Pozostaje jednak problem wykorzystania zaprezentowanej hierarchii do bada-
nia kultury rodzin. Pomocna w wyjasnieniu, jak to zrobic, jest przywotana po-
wyzej praca A. Goliszek na temat kultur organizacyjnych gospodarstw rolnych.
Autorka postuluje nastepujacy schemat dziatania, ktéry umozliwi ich poznanie.
Nalezy przede wszystkim pozna¢ elementy percepcyjne kultury, czyli jawne,
uchwytne artefakty i przez nie doj$¢ do poznawania elementoéw koncepcyjnych:
norm i wartosci, a nastgpnie ukrytych zatozen, tworzacych podwaliny kultury
organizacyjnej gospodarstwa'’. Adekwatnie mozna postgpowaé w przypadku do-
chodzenia do prawdy o kulturze rodzin. Wpierw rozpoznawac to, co najbardziej

15 J. A. F. Stoner, op. cit. s. 189.

16 A. Goliszek, Kultura organizacyjna gospodarstw rolnych. Podstawy teoretyczne, ,,Rocznik Nauko-
wy Stowarzyszenia Ekonomistow Rolnictwa i Agrobiznesu” 2008, t. 10, z. 3, s. 157.

7 Ibidem.
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widoczne, a jednoczesnie najmniej trwate — artefakty, a pézniej normy i wartosci,
by wreszcie odstoni¢ najbardziej trwale i ukryte przekonania, postrzezenia, mysli
i uczucia wspolne dla cztonkéw danej rodziny.

Przedstawiona powyzej charakterystyka poziomoéw kultury organizacyjne;j
nalezy do najbardziej znanych i uznanych, ale nie jest jedyna, ktéra mozna wyko-
rzysta¢ do badania kultury rodzinnej. Ciekawa i przydatna z tego punktu widze-
nia jest charakterystyka pozioméw kultury organizacyjnej oparta na metaforze
gory lodowej's. Wedlug niej, mozna méwi¢ o widocznych, jawnych aspektach
kultury organizacyjnej, ktore stanowia wierzchotek lodowej gory: cele, techno-
logia, struktura, zasoby, przyj¢te zasady postgpowania; a takze o aspektach nie-
jawnych, niewidocznych, ukrytych pod powierzchnia, stanowiacych trzon gory
lodowej: postrzezenia, postawy, uczucia, wartosci, oddzialywania nieformalne,
CZy normy grupowe.

Podejmujac badania kultur rodzinnych przy wykorzystaniu dorobku nauk
o zarzadzaniu, niezwykle cenne moga okazaé si¢ spostrzezenia bedace wyni-
kiem badan przeprowadzonych w latach 60. i 70. ubiegtego wieku przez G. Ho-
fstede w kilkudziesigciu krajach $wiata wsrdd pracownikéw koncernu IBM.
W ksiazce Zachowania ludzi w organizacji C. Sikorski zauwazyt, ze kultura
organizacyjna definiowana jest przez Hofstede jako zbiorowe zaprogramowa-
nie umystowe ludzi zyjacych w danym $rodowisku'. Umyst kazdej jednostki
programowany jest na trzech poziomach: indywidualnym, uniwersalnym i ko-
lektywnym. Pierwszy poziom jest wlasciwy dla okre§lonej jednostki, drugi dla
ogdéhu ludzi, a trzeci dla okreslonej grupy spotecznej. Wynikiem opisywanych
badan byto stwierdzenie, ze tym co odrdznia jedne kultury organizacyjne od
drugich, sa charakterystyczne dla przedstawicieli danego narodu wzorce my-
slenia, odczuwania i zachowania. G. Hofstede porownywat kultury narodowe
w czterech wymiarach: dystans wladzy, kolektywizm a indywidualizm, kobie-
co$¢ a meskos¢, unikanie niepewnosci.

Jak zauwazyt D. Gach,

dystans wtadzy obrazuje stosunek do zjawiska nieréwnosci migdzy ludzmi w danym spo-
leczenstwie, wyraza oczekiwania i akceptacjg dla tej sytuacji, uzewngtrzniany przez mniej
wplywowych cztonkdéw instytucji lub organizacji, okresla emocjonalna przestrzen oddzie-
lajaca podwtadnych od przetozonych?.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze w jednych krajach widoczne sa wyrazne dziata-
nia zmierzajace do ograniczenia owego dystansu, podczas gdy w innych dystans
ten jest w pelni akceptowany i utrwalany.

18 J. A. F. Stoner, op. cit. s. 188—189.
19 C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, Warszawa 2001, s. 233.

20 D. Gach, Relacje miedzy kulturq a realizacjq proceséw zarzqdzania wiedzq w organizacjach (cz.
1), ,,e-mentor. Czasopismo Internetowe Szkoty Gtoéwnej Handlowej w Warszawie”, www.e-mentor.edu.pl/arty-
kul_v2.php?numer=21&id=461 (20.05.2009).
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Drugim wymiarem jest kolektywizm a indywidualizm. D. Gach stwierdzit,
ze w spoleczenstwach kolektywnych dobro grupy jest przedktadane nad dobro
jednostki, a w spoteczenstwach indywidualistycznych dobro jednostki przedkta-
dane nad dobro grupy?'. Kazda z tych sytuacji rodzi istotne konsekwencje dla
trwalosci relacji i preferowanych kultur organizacyjnych. W spoteczenstwach
kolektywnych ludzie zorganizowani sa w silne i spdjne zbiorowosci, a w spote-
czenstwach indywidualistycznych relacje pomigdzy ludzmi sa mniej nietrwate.

Trzeci wymiar roznicujacy kultury to, wedlug G. Hofstede, kobieco$¢
a meskos¢. Miara kobieco$ci czy meskosci danej kultury narodowe;j jest stopien
sztywnosci rol plci oraz stosunek do jakosci zycia i ilo$ci dobr. Spoleczenstwa
meskie to takie, w ktorym wystepuje wyrazny podziat rél spotecznych wedtug
plci i, jak zauwaza J. A. F. Stoner, nastawienie na pewno$¢ siebie, zdobywanie
pienigdzy i dobr materialnych; natomiast spoteczenstwo kobiece to takie, w kto-
rym role spoteczne obu pici wzajemnie si¢ przenikaja i dominuje w nim nasta-
wienie na opiekowanie si¢ innymi oraz na troske o jako$¢ zycia?.

Czwartym wymiarem réznicujacym kultury narodowe i implikujacym roz-
nice w kulturach organizacyjnych jest unikanie niepewnosci. G. Hofstede zauwa-
zyt, ze w r6znych spoleczenstwach istnieja rézne nastawienia co do niepewnosci
dotyczacej przysztosci. Jedne spoteczenstwa nie unikaja takiej niepewnosci, bo
nie czuja si¢ zagrozone, podczas gdy drugie za wszelka ceng daza do jego unik-
nigcia. Pierwsze z nich sa spokojne o swoja przysztosc¢ i tolerancyjne, natomiast
drugie — przeleknione, mato tolerancyjne, szukajace ochrony przed niepewnos$cia
jutra w regulacjach i instytucjach religijnych i prawnych. Jak stusznie zauwa-
zyt J. A. F. Stoner, wykryte przez G. Hofstede réznice miedzy poszczegdlnymi
narodowo$ciami czynia nierealistycznymi oczekiwania, ze jaki$ jeden sposob
kierowania da sie zastosowa¢ na catym $wiecie?, ze metody sprawdzone w jed-
nej kulturze spotecznej, przyniosa takie same rezultaty przy zastosowaniu ich na
gruncie odmiennej kultury.

E. McKenna i N. Beech stwierdzili z kolei, ze

istnieja dowody na to, ze Amerykanie wyznaja warto$ci zwiazane z indywidualizmem, Ja-
ponczycy nie stronig od konformizmu i grupowej wspotpracy, za§ Arabowie maja tendencjg
do unikania konfliktow i przedktadania lojalnosci nad skutecznos$c?.

Analizujac kultury rodzinne warto przyjrze¢ sig, jaki wplyw wywieraja na
nie dominujace w danym spoleczenstwie nastawienia wobec dystansu wiadzy,
kolektywizmu a indywidualizmu, kobieco$ci a mgskosci czy unikanie niepew-
no$ci. Warto szuka¢ odpowiedzi na pytanie, czy w krajach, w ktorych dystans

2t Ibidem.

22 J. A. F. Stoner, op. cit., s. 161.

2 [bidem,s. 161.

24 E. Mckenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 1997, s. 64—65.
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wladzy od spoteczenstwa jest wigkszy, zarysowuje si¢ rowniez wigkszy dystans
pomiedzy rodzicami a ich dzie¢mi, czy w spoleczenstwach indywidualistycz-
nych w wigkszym stopniu niz w spoleczenstwach kolektywnych uwidacznia si¢
ostabienie wigzi rodzinnych i jakie wartosci sa wspolne, a jakie rézne dla rodzin
funkcjonujacych w obu typach spoleczenstw, jaki wptyw na kulture rodzinng ma
preferowane w danym spoleczenstwie (narodzie) nastawienie do rol spotecz-
nych, ptci, wreszcie czy istnieja zasadnicze rdznice pomig¢dzy kulturami rodzin
w spoteczenstwach mniej i bardziej obawiajacych si¢ niepewnos$ci zwiazanych
z przysztoscia. Rozszerzajac stopien szczegdtowosci tych badan mozna analizo-
wac¢ roznice w kulturach rodzinnych pomiedzy poszczegdlnymi geograficznymi,
czy historycznymi regionami kraju.

Postulowana w niniejszej pracy adaptacja rozwazan nauk o zarzadzaniu
o kulturze organizacyjnej do teorii i praktyki naukowych dociekan familiologii,
pozwoli lepiej zrozumie¢ znaczenie kultury dla zycia i w zyciu rodziny i spo-
leczenstwa oraz w relacjach rodzin z ich otoczeniem. Tworcze wykorzystanie
dorobku naukowcow zajmujacych si¢ kultura organizacyjna do badania kultur
rodzinnych z jednej strony uchroni familiologéw przed ,,wywazaniem juz otwar-
tych drzwi”, czyli tworzeniem zatozen i budowaniem teorii, ktére juz istnieja,
a z drugiej strony umozliwi bardziej dynamiczny rozwoj badan nad kulturami
rodzinnymi.
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