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Z najwiekszych zasiegowo badan, ktére na zlecenie Komisji Europejskiej przeprowa-
dzit Instytut Biznesu Rodzinnego (IBR) wraz z Centrum Badan i Edukacji Statystycznej
GUS, wynika, ze 2,3 mln polskich przedsiebiorstw jest w rekach prywatnych. Firmy te
zatrudniaja ponad 1,5 mln pracownikéw. To ogromny potencjal, ale i wielka odpowie-
dzialno$é. O firmach rodzinnych moéwi sie przeciez, ze zatrudniajg na lata, ze z pra-
cownikami nawiazuja bliskie, ,rodzinne” relacje zatrudniajac czesto dwa, a nawet trzy

pokolenia danej rodziny.

Miedzy wlascicielem firmy rodzinnej a pracownikami istnieje zdecydowanie silniej-
sza wiez ludzka, osobista i psychologiczna, niz ma to miejsce w przypadku przedsie-
biorstw innego typu. Ta bliska relacja moze odzwierciedla¢ si¢ w przedsiebiorstwie
na wiele sposobéw. Wlasciciele chcg by¢ informowani o wszystkim, co sie dzieje w fir-
mie, bra¢ udzial w podejmowaniu kazdej, nawet blahej decyzji, no i interesuja sie lo-
sem pracownika o wiele bardziej niz gdziekolwiek indziej. Stabilno$¢ zatrudnienia jest
czestym zjawiskiem w firmach rodzinnych. Pracownicy zatrudnieni s nie po kilka,
a po kilkanascie lat. Oczywiscie to bardzo budujaca cecha. Ale i w tym zakresie po-
jawiaja sie potencjalne negatywne strony. Taka postawa moze doprowadzi¢ do tego, ze
do firmy rzadko beda trafia¢ nowi pracownicy z zewnatrz, przez co do firmy rodzinnej
nie dotra ,$wieze kompetencje”. Warto czasami przyjrzec sie polityce personalnej - po-

rozmawia¢ z kims, kto dba o rozwoj kompetencji twojego zespotu.

I tu rodzi sie pytanie: na rynku pracownika, ktory jest wynikowa panujacego w Polsce
nieprzerwanie od kilku lat wzrostu gospodarczego oraz rozwoju, za ktérym nie nada-
za proces edukacji wykwalifikowanych kadr. Zdobycie dobrego pracownika to trudny
proces, wymagajacy szerokiego spektrum interdyscyplinarnych dziatan, ktore pracodaw-
ca musi odpowiednio uksztattowaé. Budujac swoje doswiadczenie zawodowe i planujac
$ciezke kariery potencjalny pracownik coraz czesciej zwraca uwage na czynniki, ktore
jeszcze kilka lat temu nie byly brane pod uwage przez najbardziej do$wiadczone stuz-
by kadrowe. O dostep do mozliwie najlepszych pracownikéw rywalizuja miedzy soba
dwa réwnolegle $wiaty przedsiebiorczosci prywatnej: firmy rodzinne i korporacje. Czy
istnieja réznice miedzy tymi $wiatami? Jak postrzegaja je potencjalni kandydaci do pra-

cy?

Analizy w tym obszarze przeprowadzit GULBRANDSEN (2005) ktory weryfikowal, czy
istnieja roznice pomiedzy przedsiebiorstwem rodzinnym oraz przedsiebiorstwem nie-
rodzinnym w zakresie wdrazania strategii personalnych tzn. okredlanie i zaplanowanie
odpowiednich zasobow kadrowych. W badaniu analizowano formy zatrudnienia tj. np.
umowy o prace, umowy na zlecenie, umowy tymczasowe i konkluzja byla taka, Ze nie

widaé specjalnych réznic pomiedzy firmami rodzinnymi a nierodzinnymi.
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Chyba ze polityka personalna podlega wlascicielowi, ktory samodzielnie zarzadza firma. Wowczas w przedsiebiorstwie czesciej dia-
gnozowana jest elastycznie kreowana strategia personalna. Ta wieksza spontanicznos¢ firm rodzinnych od firm nierodzinnych w za-

kresie wdrazania strategii zarzadzania zasobami ludzkimi potwierdzili réwniez DE KOK i in. (2006).

Jak wyglada to w Polsce? Na naszym rynku pracy? Jako Instytut Biznesu Rodzinnego dbamy, by firmy rodzinne w Polsce miaty biezace
informacje, ktore mogg sta¢ sie impulsem do udoskonalania swoich dziatan. Postanowiliémy przyjrzec¢ sie blizej perspektywie trzech
dekad rozwoju prywatnej przedsiebiorczo$ci w Polsce. Widzac przy tym coraz czesciej pojawiajace sie trudnosci zwigzane z pokona-
niem barier rozwoju rodzinnego biznesu, tym razem postanowiliSmy poszuka¢ inspiracji dla wlascicieli tych firm w obszarach stricte
zwigzanych z kapitatem ludzkim. Celem niniejszego raportu jest zebranie doswiadczen pracownikow oraz kandydatow z rekruta-
¢ji oraz pracy w firmach rodzinnych i korporacjach. W niniejszym opracowaniu zestawili$émy wnioski, ktére daja nowa perspektywe
na procesy employer brandingowe w przedsiebiorstwach rodzinnych. Mamy nadzieje, ze przedstawione w raporcie tresci przyczynia
sie do wzrostu wartosci i efektywnosci dzialann firm rodzinnych, a kandydatom do pracy poszerza horyzonty i pozwolg zrozumie¢

wyjatkowosc¢ perspektywy rozwoju $ciezki kariery w firmie rodzinne;j.

Zapraszam do lektury,
dr Adrianna Lewandowska, MBA
z zespotem badawczym

dr Adrianna Lewandowska Fukasz Tylczynski Zuzanna Kropinska
Doradca ds. strategii i sukcesji Ekspert ds. Badan i Rozwoju, Analityk Biznesowy
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1. Przedsiebiorstwa rodzinne jako

potencjalni pracodawcy - fakty i mity

Pracujac z firmami rodzinnymi, mamy swoja optyke patrze-
nia na ten rodzaj prowadzenia dzialalnosci. Ustawienie firm ro-
dzinnych w centrum naszego $wiata powoduje, ze czasem tra-
cimy obiektywnos$é. Widzimy obraz firmy rodzinnej jako taki,
ktory plasuje ja zdecydowanie przed korporacjami i podmiota-
mi pozbawionymi pierwiastka rodzinnosci w ich strukturze wia-
$cicielskiej. Nasz obraz zawiera dlugi horyzont czasowy budowa-
nia wartosci firmy rodzinnej, w przeciwienstwie do korporagji,
gdzie licza sie krotkie okresy podsumowujace realizacje strate-
gii i wynikéw dzialania. Panuje przeswiadczenie, ze ,kwartal”
dla firmy rodzinnej, to dlugos¢ aktywnosci zawodowej jedne-
go pokolenia wlascicielskiego wynoszacy ok. 20-30 lat, natomiast
w firmach nierodzinnych, ten okres jest duzo krotszy, z wielu na-

turalnych przyczyn, ktorej gtéwna to realizacja zysku inwestora.

Powstaje wiec pytanie czy w ich przypadku ro-
dzinny charakter firmy, w ktdrej pracuja, jest
rowniez istotny? Co zatem z pracownikami nie-
bedacymi czlonkami rodziny? Czy gdyby dosta-
li prace w firmie nierodzinnej na tym samym
stanowisku, to czy by ja zmienili? Czy w ogé-
le dostrzegaja réinice pomiedzy praca w firmie
rodzinnej a nierodzinnej? Jesli dostrzegaja,
to w czym sie to objawia? Dlatego postanowili-
$my zbada¢, jak w rzeczywistosci kandydaci po-
strzegaja firmy rodzinne jako pracodawcow.

1.1 Odpowiedzialnos¢ pracodawcy

Jednym z kluczowych parametréow oceny pracodawcy jest
jego szeroko pojeta odpowiedzialno$¢ biznesowa. Mowa tu za-
réowno o odpowiedzialnosci za prowadzenie biznesu, czyli po-
dejmowaniu najlepszych mozliwych decyzji dla dlugoterminowe-
go dobra przedsiebiorstwa, ale tez o odpowiedzialnosci spotecznej

za s$rodowisko oraz lokalng spolecznos$é, zgodnosci z wazny-

mi dla czlowieka wartosciami, etyka w biznesie oraz zachowa-

niem odpowiedniego balansu w zyciu.

Balans pomiedzy biznesowa skutecznoscia a spoteczng odpowie-
dzialnoscia biznesu jest trudny do osiagniecia. Okazuje sie jed-
nak, ze w Polsce istnieje wiele firm, ktére znakomicie potrafig
go o0siagnac - s3 to w szczegolnosci firmy rodzinne. Sekret tych
przedsiebiorstw przejawia sie przede wszystkim w zarzadzaniu
przez wartosci — wartosci, ktore przez lata sa krzewione i piele-
gnowane w rodzinie biznesowej. Niejednokrotnie rodziny te nie
pozostaja obojetne na swoje otoczenie, dobro i rozwdj lokalnej

spotecznosci.

respondentéw zarzadzanie w firmach rodzin-
nych cze$ciej niz w firmach niero-
dzinnych jest oparte na warto-
$ciach.

nie zgadza sie

22% 33

nie ma zdania
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Kolejnym istotnym wyréznikiem firm rodzinnych jest ich dbatos¢ Zdaniem

o lokalng spotecznosc¢ oraz srodowisko. W oczach 49% badanych

firmy rodzinne wykazuja sie w tej kwestii wiekszym zaangazowa- 4 5 ()/
niem niz firmy nierodzinne. 0

Firmy rodzinne s3 spotecznie odpowiedzialne i dbaja

o swoje otoczenie bardziej niz firmy nierodzinne. badanych, firmy rodzinne nie ulatwia-
100% ja zachowania balansu bardziej niz

4o pozostale przedsiebiorstwa

0%

Zgadzam si¢ Nie mam zdania Nie zgadzam si¢

Obszarem do poprawy dla firm rodzinnych jest zachowanie wila-

$ciwego work - life balance. Jest to zgodne z ogélnymi trenda-

mi na rynku dotykajacymi wszystkich firm, a firmy rodzinne nie
stanowia tutaj wyjatku. Zdaniem 45% badanych, firmy rodzinne 3 4(’/
nie ulatwiaja zachowania balansu bardziej niz pozostale przed- 0

siebiorstwa. uwaza, ze firmy rodzinne
ulatwiaja zachowanie work
Rynek pracy stal sie rynkiem pracownika - zapotrzebowa- - life balans
nie na ekspertdw z dos$wiadczeniem dynamicznie roénie,
co wplywa takze na wzrost oczekiwan kandydatow w stosunku
do pracodawcéw. Wraz ze zmieniajacymi sie trendami, rosna-
cym zainteresowaniem slow life, wejsciem pokolenia Z na ry-
nek pracy - nalezy spodziewac sie, ze ta tendencja bedzie sie
utrzymywac, a nawet wzmacnia¢. Kluczowe jest, by pracodaw-
cy odpowiadali na te potrzebe kandydatow oferujac elastyczne
godziny pracy, mozliwo$¢ pracy zdalnej oraz dodatkowe bene- 2 1 0/
fity zwiagzane z utrzymaniem lepszego work - life balance. Fir- 0
my rodzinne, jak i nierodzinne, beda podaza¢ za tymi zmia- nie ma zdania
nami, a bedzie to czeScia generalnej transformacji rynku
i podejscia kandydatéw.
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Rolku. Dotacz do grona
najbardziej odpowiedzialnych
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Rodzinne szklane sufity

Nepotyzm i faworyzowanie kandydatéw
bedqcych cztonkami rodziny to mit

21%

[ | Zgadzam si¢ B Nie mam zdania

W komentarzach udzielanych do badania pojawily sie opinie,
ze firmy rodzinne kojarza sie z brakiem kompetencji wsréd za-
trudnionych czlonkéw rodziny (najczesciej s to kierownicze sta-
nowiska) oraz ze czlonek rodziny pracujagcy w firmie rodzinnej
nie musi by¢ kompetentny, posiada¢ branzowego wyksztalcenia,
nie musi nawet dobrze pracowaé oraz ze w firmach rodzinnych
czesto wystepuja duze roznice w stawkach placonych osobom
z rodziny w poréwnaniu do lepiej wyksztalconych i efektywniej

pracujacych pracownikow.

Faworyzowanie cztonkdéw rodziny to w opinii badanych wciaz
istniejacy problem. Nalezy pamietaéd, ze tylko z racji przynalez-
nosci do rodziny, a nie kierowania sie ich kompetencjami, nie
tylko zaniza wydajnos¢ pracy, ale réwniez moze negatywnie
wplywac na morale pracownikéw spoza rodziny i ograniczyé¢ do-

step do talentéw managerskich z zewnatrz.

Réwniez dla samych cztonkéw rodziny to niekomfortowa sytuacja,

gdy wylacznie w wyniku powigzain krwi wchodza do struktury

Instytut Biznesu Rodzinnego
www.ibrpolska.pl
tel. 61 307 14 27

49%

30%

Nie zgadzam si¢

organizacyjnej na eksponowane stanowiska. Wchodzacy do fir-
my sukcesor powinien by¢ $wiadomie wychowywany w duchu
przedsiebiorczosci przez nestora, a realizowane przez niego za-
dania powinny by¢ od samego poczatku wyznaczane przez ro-
dzica badz moderatora procesu sukcesji w taki sposob, by mogt
on wykazac¢ sie swoimi umiejetnosciami i kompetencjami w sto-
sunku do pracownikdw, a takze pracowac zespolowo wraz z nimi,
by moc poznac¢ mocne i stabe strony kazdego z kluczowych pra-
cownikow w firmie. Tego typu procesy wzmacniaja wiezi po-
miedzy juniorem a ,stara gwardia’, ale rowniez pozwalaja suk-
cesorowi poznac¢ organizacje od srodka, zrozumie¢ kluczowe
kompetencje najwazniejszych oséb w firmie, mechanizmy dziata-
jace w firmie, by w efekcie lepiej wykorzystywac¢ potencjat kadry
pracowniczej przy jednoczesnym budowaniu w ich oczach auto-

rytetu przyszlego prezesa.

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan




Event Manager Instytut

Biznesu Rodzinnego

Sukcesorzy, ktorzy od lat uczestnicza w wydarzeniach organizowa-
nych przez Instytut Biznesu Rodzinnego, np. w Kongresie NextG czy
w Akademii Sukcesora, udowadniajg, ze chca dobrze przygotowac sie
do roli, ktéra beda pelni¢ w przyszlosci. W tym roku podczas NextG
uczestnicy przejda prawdziwg metamorfoze - agenda w duzej mierze
opiera sie na kreatywnych warsztatach, networkingu, grywalizacji,
psychodramie z elementami coachingu... W 24 godziny uczestnicy
przejda prawdziwg przemiane i wyjada z Poznania bogatsi o wiedze,
inspiracje i nowa wizje przyszlosci - swojej i rodzinnego biznesu.
To wiasnie silni zdecydowani sukcesorzy przekonaja do siebie rodzi-

céw - oraz dlugoletnich pracownikow.

Niewatpliwg korzyscia, jakiej szukaja obecnie kandydaci podczas
wyboru miejsca pracy jest mozliwo$¢ kreowania rzeczywisto-
$ci wokot siebie, wywierania wptywu oraz ulepszania dostepnych

rozwiagzan, zamiast pelnienia roli odtworcze;j.

Cecha, ktoéra odréznia firmy rodzinne od nierodzinnych jest cze-
sto relatywnie prosta struktura organizacyjna. W firmach rodzin-
nych mniejsze grono osdb zaangazowanych jest w poszczegolne
piony i nadzor, struktura jest bardziej ptaska, co wplywa na skré-
cenie procesow decyzyjnych i ulatwienie wprowadzania no-
wych projektow. Whasciciele czesto stosuja polityke otwartych
drzwi, co sprawia, ze pracownik kazdego szczebla moze zglosié
sie z innowacyjnym pomystem. W korporacjach te struktury sa
bardziej sformalizowane i poukladane, nie zawsze pozwalajac
na taka mozliwo$¢ swobody uruchamiania nowych projektow.
Plaska struktura organizacyjna moze nadaé¢ lepsza dynamike

dziatan i tempo podejmowania waznych przedsiewzie¢, z drugiej

Instytut Biznesu Rodzinnego
www.ibrpolska.pl
tel. 61 307 14 27
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strony brak ustalonych procedur oraz brak konsultacji przez szer-
sze grono decydentow moze zawazy¢ na efektywnosci dzialania.

Jak na to patrzy rynek pracy?

Az 83% respondentow docenia plaska strukture organizacyjna
w firmach rodzinnych. Pracownicy maja poczucie wiekszej do-
stepnosci do osob decydujacych, cenig sobie mozliwo$¢ rozmowy

z przelozonymi, wlascicielami firmy.

Ponadto, 66% uwaza, ze w firmach rodzinnych procesy decyzyjne
s szybsze niz w firmach nierodzinnych, co jest wielkim walorem

w zwiekszaniu elastycznosci dziatan.

Plaska struktura organizacyjna i szybkie procesy decyzyjne wpro-
wadzajg przestrzen do uruchamiania nowych projektow. Gdzie
lezy ich zrédto? Czy pracownicy moga mie¢ uprawnione poczu-

cie, ze ich pomysly sa doceniane? Wdrazane?

5%

Firmy rodzinne maja bardziej
plaska strukture organizacyj-
na niz firmy nierodzinne

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan



W firmach rodzinnych procesy
decyzyjne sa szybsze niz
w firmach nierodzinnych

Zgadzam sie Nie mam zdania [l Nie zgadzam sie

Firmy rodzinne cz¢$ciej niz firmy nierodzinne

100% | stymuluja pracownikéw do kreatywnego dziatania

39%

36%

25%

0%

Zgadzam si¢  Nie mam zdania Nie zgadzam si¢

Zdaniem 36% badanych firmy rodzinne nie wyro6zniaja sie stymu-
lowaniem pracownikéw do kreatywnego dzialania. Jest to prawdo-
podobnie wynikiem faktu, iz wlasciciele firm rodzinnych w Pol-
sce sg takze w wiekszosci ich zalozycielami, gdyz historia polskiej
przedsiebiorczosci rodzinnej jest stosunkowo krotka. Wiasciciele
czuja sie zobowiazani do wyznaczania nowych pomystéw i kre-
owania wizji rozwoju, nie zawsze majac $wiadomo$¢, ze zaan-
gazowanie pracownikéw do procesu tworzenia przyszlo$ci moze

znaczaco wspomoc dynamiczny rozwoj firmy.

Instytut Biznesu Rodzinnego

www.ibrpolska.pl
tel. 61 307 14 27

Zaledwie 15% badanych uwaza, iz firmy rodzinne s3 bardziej in-
nowacyjne niz pozostale. Oznacza to, ze polscy przedsiebiorcy
w najblizszych latach beda musieli skupi¢ sie na poprawie inno-
wacyjnosci i beda istotnie zainteresowani rekrutacja doswiadczo-

nych manageréw, ktorzy z odwaga wprowadza potrzebne zmiany.

W firmach rodzinnych jest wiec znaczna przestrzen do kreowa-
nia nowej rzeczywistosci dzieki plaskiej strukturze organizacyj-
nej, szybkim procesom decyzyjnym i polityce otwartych drzwi.
Jednoczesnie, w najblizszych latach przedsiebiorstwa te stana
w obliczu wyzwania poprawy innowacyjnosci i wdrozenia no-
wych, kreatywnych rozwigzan. Aby uczyni¢ to z sukcesem, beda
potrzebowaly zrekrutowa¢ doswiadczonych managerow, chetnych
do wprowadzenia odwaznych i ciekawych zmian. Na tej podsta-
wie mozna wysnu¢ wniosek, ze praca w firmie rodzinnej w naj-
blizszych latach bedzie pelna kreatywnych wyzwan i dostosowan

do zmieniajacego sie otoczenia.

55% S

nie zgadza sie

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan
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Prezes Zarzqdu firmy rodzinnej
VIVE Management

Zarzadzanie duzym przedsiebiorstwem to ogromna odpowiedzial-
no$¢ za jej biezace funkcjonowanie, ale i jej jutro. Patrzac z mojej
perspektywy w firmach rodzinnych wielka wage przywiazuje sie przy
tym nie tylko do realizowania strategii, czy osigganych zyskéw. Tu
wartoscia sa relacje.

Od lat z mezem prowadzimy firme rodzinna wdrazajac angazuja-
cy styl zarzadzania. Jestesmy blisko ludzi, darzymy ich zaufaniem
i otaczamy troska. To procentuje. W trudnych chwilach mogli-
$my liczy¢ na wsparcie naszych pracownikéw i partneréw bizneso-
wych. Prowadzimy przy tym polityke otwartych drzwi i motywu-
jemy do podejmowania nowych wyzwan. Dostrzeganie potencjatu
w innych ludziach i motywowanie ich do rozwoju wilasnych talen-
tow, do generowania korzysci lub warto$ci dodanych, jest dla nas
bardzo istotne w biznesowej codziennosci.

Angazujemy pracownikow do procesu tworzenia przysztosci, pozwa-
lajgc im na realizacje trudnych, a nierzadko innowacyjnych projek-
tow. Wiemy bowiem jak duzy wplyw ma to na dynamiczny rozwoj
firmy w przysztosci. Dzi$ wspolnie pracujemy nad nowymi meto-
dami przetwarzania tekstyliow i technologiami wspierajacymi ten
proces. Innowacyjne projekty pokazuja, ze mozliwosci przetwarza-
nia odziezy uzywanej sa niemal nieograniczone. Wdrazanie inno-
wacji to odpowiedzialno$¢ za przysztosé kolejnych pokolen, dla-
tego w VIVE Group zapraszamy do wspolpracy doswiadczonych
managerow i ekspertéw, chetnych do wprowadzenia odwaznych

i ciekawych zmian.

Stabilno$¢ zatrudnienia w firmach rodzinnych
jest wyzsza niz w firmach nierodzinnych.

0%

Zgadzam si¢ Nie mam zdania Il Nie zgadzam si¢
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Niewatpliwie, najbardziej interesujace dla kandydata sa za-
wsze warunki zatrudnienia. W tym opracowaniu, skupiono sie
na trzech ich obszarach: stabilno$é¢ zatrudnienia, wysoko$¢ wy-

nagrodzenia oraz zasady wynagradzania i $ciezki kariery.

55% badanych uwaza, iz stabilnos¢ zatrudnienia jest w firmach
rodzinnych wyzsza niz w nierodzinnych. Wynika to z wielu
czynnikow, gléwnym z nich jest fakt, iz firmy rodzinne podej-
muja decyzje w dtuzszym horyzoncie czasowym, majac na uwa-
dze nie coroczne czy kwartalne wyniki, a utrzymywanie war-
to$ci przez lata i pokolenia. Dlatego tez rowniez zatrudnienie
pracownika postrzegaja bardziej dtugoterminowo. Tak samo kan-
dydaci czesto czuja sie bardziej zwigzani z firmami rodzinny-

mi i rzadziej podejmuja decyzje o czestych zmianach pracy.

Jesli chodzi o kwestie finansowe, w tym aspekcie firmy rodzin-
ne postrzegane s3 najgorzej. Zaledwie 9% jest przekonanych,
ze firmy rodzinne oferuja wyzsze wynagrodzenie niz firmy
nierodzinne. Tak niski wskaznik odpowiedzi wyraznie wyzna-
cza kluczowy obszar do poprawy dla zarzadzajacych firmami ro-
dzinnymi. Wynagrodzenie jest jednym z najistotniejszych czyn-
nikow dla kandydatéw, wiec w sytuacji rynku pracownika i duzej
konkurencji w poszukiwaniu najlepszych specjalistow, pracodaw-
cy podlegaja presji ptacowej i stopniowo beda jej ulega¢. Do po-
zyskiwania wyjatkowych pracownikéw niezbedne jest dostosowy-

wanie poziomu wynagrodzen do standardéw konkurencji.

Tak niskie postrzeganie poziomu wynagrodzen w firmach ro-
dzinnych moze by¢ spowodowane faktem, iz az 60% respon-
dentéw uwaza, ze zasady wynagradzania oraz mozliwosci pla-
nowania $ciezki kariery w firmach rodzinnych nie sa tak jasne
jak w pozostatych firmach. Nieznajomos¢ systeméw premiowa-
nia oraz naliczania pensji moze wplywac na poczucie niesprawie-
dliwosci u pracownikéw i wrazenie niewlasciwego wynagradza-
nia za prace. Dlatego tez stworzenie transparentnych procedur
i zasad wynagradzania oraz ulozenie struktury organizacyjnej
bedzie dla wiekszosci firm rodzinnych jednym z kluczowych wy-

zwan na najblizsze lata

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan
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Kazda praca ma swoje wady i zalety. Podejmujac prace w firmie

Dyrektor Operacyjny Instytut

Biznesu Rodzinnego

rodzinnej trzeba mie¢ $wiadomos¢ jej specyfiki i tego jakie moz-
liwosci idg za tym. W firmie rodzinnej mozemy sie spotkac¢ ze
znacznie wieksza réznorodnoscia rol, ktore nie s3 ograniczone prze-
sztymi kwalifikacjami lub do$wiadczeniami. Nastawienie na wy-
chowanie i zaufanie to sprawia, ze firmy rodzinne maja mniejsza
rotacje, przektada sie to na przypadki w ktérych, pracownicy zaczy-
nali na najnizszych stanowiskach, konczyli bardzo wysoko w hierar-
chii. Firmy rodzinne dbaja o bezpieczenstwo funkcjonowania i roz-
wijaja sie w sposdb zréwnowazony, przeklada sie to na stabilno$¢
zatrudnienia oraz wieksze zrozumienie i cheé pomocy pracowniko-
wi w przypadkach losowych. Mocno sklejone nazwisko z szyldem
firmy sprawia, ze jako pracownicy mozemy by¢ pewni, ze firma nie
zamknie sie z dnia na dzien. Z pewnoscia praca w firmie rodzinnej

daje zupelnie inny wachlarz mozliwosci, niz praca w innych firmach.

Firmy rodzinne z reguly oferuja pracownikom
wyzsze wynagrodzenie niz firmy nierodzinne

100%

62%

29%
9%

0%

Zgadzam si¢  Nie mam zdania Nie zgadzam si¢

W firmach rodzinnych sa bardziej transparentne zasa-
dy wynagradzania oraz mozliwosci planowania $ciezki

kariery. 60%
29%
11%

Zgadzam si¢ Nie mam zdania Nie zgadzam si¢

Kultura organizacyjna miejsca zatrudnienia niejednokrotnie
ma znaczacy wplyw na poczucie ogodlnej satysfakcji z wykonywa-

nej pracy. Jak to wyglada w firmach rodzinnych?

Instytut Biznesu Rodzinnego

www.ibrpolska.pl
tel. 61 307 14 27

W firmach rodzinnych pracodaweca jest bardziej lojal-
ny wobec pracownikéw niz w firmach nierodzinnych.

0% 100%

Zgadzam si¢ Nie mam zdania B Nic zgadzam si¢
Zdaniem 48% osob w firmach rodzinnych pracodawca jest bar-
dziej lojalny wobec pracownikéw niz w firmach nierodzinnych.
Oznacza to, iz pracownicy czuja wieksza troske wlascicieli w sto-
sunku do podwladnych, lecz maja takze $wiadomos¢, iz decyzje
podejmowane s3 z zachowaniem wartosci i dla dobra organiza-
¢ji. Ponadto, wlasciciele czesto osobiscie znaja swoich pracow-
nikow i utrzymuja z nimi prywatne relacje, niejednokrotnie
stosujac ,ludzkie” podejscie do probleméw tych oséb w zyciu
prywatnym i pomagajac im sie z nimi upora¢. Daje to wiecej
zrozumienia dla spraw losowych.

W tym obszarze zdania s podzielone - 30% kandydatéw zga-
dza sie, ze liczba konfliktow jest mniejsza w firmach rodzinnych
niz w nierodzinnych, podczas gdy 36% jest przeciwnego zdania.
Na tej podstawie mozna wysnu¢ wniosek, ze rodzinno$é firmy

nie ma wplywu na postrzeganie konfliktéw w miejscu pracy.

Warto jednak zwréci¢ uwage na inny aspekt — pracownicy od-
czuwaja konflikty, ktére moga pojawiac sie de facto poza firma,
w systemie rodzinnym. Przyczyna konfliktéw wewnatrzrodzin-
nych niejednokrotnie jest brak jasno okreslonych zasad i wspdl-
nych ustalen precyzujacych wzajemne obowiazki i prawa czlon-
kéw rodziny. Kiétnie miedzy rodzenstwem, nestora z sukcesorem,
mimo iz wprost nie dotycza pracownikow, sa przez nich moc-
no odczuwane. Te napiecia moga sie nasila¢ podczas procesu
sukcesji, gdzie $cieraja sie wizje prowadzenia biznesu miode-
go i ustepujacego lidera. Mogloby sie wydawa¢, ze proces ten nie
dotyczy pracownikdw - uwaga, nic bardziej mylnego! Pracownicy
spoza rodziny maja obawy zwigzane z samym procesem sukcesji.
Czesto sie obawiajg, jak zmiana wlasciciela wplynie na firme i jej
kondycje, ale takze personalnie na nich. Pracownicy chcieliby,
aby utrzymala sie kultura firmy oraz wartosci, ktére ja dotych-
czas cechowaly. Warto dobrze przygotowaé sie do tego procesu

i dobrze go komunikowa¢ pracownikom.

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan
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Praca w zespole czesto narazona jest na wszelkiego rodzaju konflikty. Czy w tej kwestii
w firmach rodzinnych jest lepiej niz w nierodzinnych?

Zgadzam si¢ Nie mam zdania  Nie zgadzam si¢

Pieniagdze uznawane s3 za gléwne zZrédlo zaspokojenia potrzeb pracownikéw, sa one réwniez przydatne w celu realizacji potrzeb
spotecznych. W rezultacie przedsiebiorstwa do motywowania pracownikéw na kazdym szczeblu struktury organizacyjnej stosuja
przede wszystkim instrumenty finansowe. Czynniki finansowe stanowig podstawowy element decyzji o podjeciu danej pracy, pozo-
stania w niej przez okreslony czas, a takze checi rozwijania sie. Ponadto moga one podwyzsza¢ samoocene managera oraz zwiekszy¢

jego morale. Nie s3 to jednak jedyne motywatory wazne dla pracownikéw.

W Polsce coraz czesciej kandydaci do pracy patrza na pracodawce z perspektywy czegos wiecej niz tylko comiesiecznej pensji na kon-
cie. Kultura organizacyjna, rozwoj, work-life balance, atmosfera, praca zespolowa? Na co rynek pracy zwraca uwage szukajac zatrud-

nienia?

Badanie sprawdzato takze najwazniejsze czynniki, ktére wpltywajq na podjecie przez kandydatow de-
cyzji o zatrudnieniu u danego pracodawcy, niezaleznie czy jest to firma rodzinna czy nie.

Instytut Biznesu Rodzinnego Bazar Poznanski
14 www.ibrpolska.pl ul. Paderewskiego 8
tel. 61 307 14 27 61-770 Poznan



Najistotniejszym czynnikiem jest dla kandydatéw moz-
liwo$¢ rozwoju, zdecydowanie zgadza sie z tym az 71%
ankietowanych. Na drugim miejscu jest atmosfera (51%)
a dalej elastyczne godziny pracy i work life balance
oraz latwy dojazd do pracy. Te czynniki maja wiekszy
wplyw niz na przyklad dodatkowe benefity. Zgodne jest
to z trendem slow life, w ktérym pracownicy, zwlasz-
cza z pokolenia Y oraz Z, coraz wieksza wage przykla-
daja do zdrowego balansu w zyciu prywatnym, oszczed-
nosci czasu i ograniczania stresu. Dbalo$¢ o te miekkie
aspekty zatrudnienia moze stanowi¢ wyrdznik pracodaw-
cy, definiujacy jego przewage konkurencyjng na rynku

pracownikow.

Z kolei obszary, co do ktérych kandydaci wykazuja sie
najwieksza obojetnoscia to stabilna historia oraz opi-
nia o firmie, nowoczesna siedziba i nowoczesny sprzet,
postrzegane obecnie jako standard oraz dzialalnos¢ spo-
feczna firmy. Ta ostatnia pozostaje obojetna dla kan-
dydatéw na etapie poszukiwania pracy, jednak bada-
nia potwierdzaja, iz dla pracownikéw juz zatrudnionych
w firmie $wiadomo$é, iz moga dziala¢ dobroczynnie
dla srodowiska i spoteczenstwa jest nierzadko inspiruja-

ca i motywujaca.

ubezpieczenie zdrowotne, karnety
sportowe) oraz stuzbowe sprzety

Na co oprocz wynagrodzenia zwracasz uwagg szukajac pracy?

[Mozliwosci rozwoju]

[Atmosfera]

[Elastyczne godziny pracy
oraz work - life balance]

[Latwy dojazd do pracy]

[Benefity (np. opieka medyczna,

do uzytku prywatnego]

[Stabilna historia oraz opinia
o firmie]

[Nowoczesna siedziba,
nowoczesny sprzet]

[Dziatalno$é spoteczna firmy
i wspieranie dobrych inicjatyw]

Na co oprécz wynagrodzenia
zwracasz uwagg szukajac pracy?

71

01 02

Zdecydowanie wazne

03 04

Raczej wazne mObojetne

05 06 07 08 0

Raczej niewazne W Zdecydowanie niewazne

Zanalizowane zostaly juz réznice w postrzeganiu poszczegélnych obszardéw pracy w firmach rodzinnych i pozostatych oraz kluczowe

czynniki wplywajace na podjecie decyzji o zatrudnieniu. W tej sekcji sprawdzono, jakie jest ogdlne podejscie pracownikéow do firm

rodzinnych jako pracodawcéw. Czy rodzinno$¢ ma dla nich znaczenie?

82% badanych deklaruje, ze w czasie poszukiwan pracy nie zwraca uwagi na rodzinnos¢ firmy. Swiadczy to o tym, ze wciaz niska jest

w spoteczenstwie znajomo$¢ badz uznanie dla przewagi, jaka moze stanowi¢ rodzinno$¢.

Jednoczesnie az niemal 1/3 przy tych samych warunkach ptacowych wolataby pracowa¢ w firmie rodzinnej. Okazuje sie wiec, ze

na etapie rekrutacji rodzinnos¢ moze mie¢ niewielki wplyw na decyzje kandydata, natomiast staje sie istotnym czynnikiem podno-

szacym satysfakcje przy dlugoterminowym zatrudnieniu.

Instytut Biznesu Rodzinnego

www.ibrpols
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Gdzie wolalby$ pracowaé przy tych Czy szukajac pracy zwracasz uwage na to,
samych warunkach ptacowych? czy firma jest rodzinna czy nierodzinna?

Firma rodzinna
TAK

Firma nierodzinna
NIE

. Nie ma to dla mnie znaczenia

Badani, zapytani o to, czego szukaja sprawdzajac
rodzinnos¢ firmy, wskazujg na kilka
najwazniejszych czynnikow:
Sensu w dzialaniu firmy, mozliwosci rozwoju oraz czy to, co firma robi,
ma szanse zmienic $wiat.
Wartosci, ktdre stoja za rodzing, czlowiekiem.
@  Rodzinnej atmosfery.

@ Patrzenie na pracownika jak na jednostke a nie jak na grupe pracownikdw,
mozliwo$¢ rozmoéw z przetozonymi, brak wyscigu szczuréw.

Gwarangji normalnosci, jaka stoi za firma rodzinna.
Sprawdzam jej wiarygodnos¢ poprzez sprawdzenie jej wlascicieli.

@ Sprawdzam, ktére pokolenie zarzadza firmg oraz czy jest osoba, ktora w przy-
szlosci bedzie prowadzi¢ nadal firme w rodzinnej atmosferze.

Instytut Biznesu Rodzinnego Bazar Poznanski
16 www.ibrpolska.pl ul. Paderewskiego 8
tel. 61 307 14 27 61-770 Poznan



Pozyskawszy pracownika, na ktérym nam zalezy, na wazne, eks-
ponowane stanowisko, warto zwroci¢ uwage na 5 kluczowych
obszaréw waznych w budowaniu polityki personalnej w firmie

rodzinnej:

Zaklada¢ istotne wsparcie przy wdrazaniu pracow-
nika, tak aby umozliwi¢ mu poznanie srodowiska pracy
rodziny, waznych dla niej wartosci oraz kultury organi-
zacyjnej przedsiebiorstwa. Zaangazowanie rodziny we
wdrazanie managera jest konieczne w trosce o najwyz-
sz3 jakos¢ pracy, ale takze spojna komunikacje i dbalos¢
o wizerunek przedsiebiorstwa.

Mie¢ na uwadze szacunek dla pracy i docenianie-
managera zewnetrznego. W sytuacji, gdy nowy pracow-
nik wejdzie w sklad zarzadu posréd czltonkéw rodziny,
powinien cieszy¢ sie¢ jednakowym uznaniem, szacun-
kiem i powazaniem. Co wiecej, gdy zatrudniony mana-
ger obejmuje stanowisko prezesa zarzadu, musi odczu-
wacé pelne poparcie ze strony wlascicieli i ich zaufanie
co do podejmowanych przez niego decyzji i sposobu za-
rzadzania przedsiebiorstwem.

Umozliwia¢ ciagle podnoszenie kompetengji i roz-
woj profesjonalny. Polaczenie sciezki rozwoju pracowni-
ka z realizacja dlugofalowych celow strategicznych przed-
siebiorstwa pozwoli zbudowac lojalnos¢ i zaangazowanie
managera oraz zapewni mu kulture pracy analogiczna
jak w innych, osiagajacych sukcesy przedsiebiorstwach.

Instytut Biznesu Rodzinnego

www.ibrpolska.pl
tel. 61 307 14 27

Zaangazowa¢ managera zewnetrznego do pracy-
narzecz przedsiebiorstwa na rowni z wlascicielami i czlon-
kami rodziny. Pozwoli to budowa¢ lojalnos¢ pracowni-
ka oraz jest pewnego rodzaju wyrdznieniem, rodzacym
obustronne zaufanie. Nalezy jednak pilnowa¢ cienkiej
granicy pomiedzy zyciem zawodowym i sprawami zwia-
zanymi z dzialalnoscia przedsiebiorstwa, aby nie uwikla¢
managera w kwestie dotyczace innych bizneséw rodziny
czy nie zwigzane z jego kompetencjami i zakresem obo-
wigzkéw na danym stanowisku.

Zrédlo: Lewandowska A., i in., (2017) Narodziny Firmy Rodzinnej,
Wyd. Instytut Biznesu Rodzinnego, Poznari 2017, za: Oglaza S. Sys-

tem. motywacji dla managera zewnetrznego.

Promowa¢ prace zespolowav i wlaczenie man-
gera zewnetrznego do zespolu zarzadzajacego przed-
siebiorstwem. Jest to szczegolnie istotne w kontekscie
hierarchii w danej spolce, aby czlonkowie rodziny pia-
stujacy stanowiska nizsze lub tozsame z managerem ze-
wnetrznym nie mieli wiekszej decyzyjnosci lub wptywu
na decyzje podejmowane przez osobe z zewnatrz.

Dbanie o motywacje managera zewnetrznego w firmie rodzin-
nej polega wiec na uwzglednieniu jego kompetencji oraz zakre-
su odpowiedzialno$ci w zyciu firmy i posrdd cztonkéw rodziny,
ale takze dobraniu odpowiednich motywatoréw finansowych
oraz pozafinansowych. Istotne jest poznanie wachlarza mozliwo-
$ci i skomponowanie programu motywacyjnego w taki sposdb,
aby manager pracujacy w firmie rodzinnej nie tylko czul sie po-
wazany i traktowany na réwni z cztonkami rodziny, ale takze by
czut sie zmotywowany jako pracownik zatrudniony przez wlasci-

ciela przedsiebiorstwa.

Bazar Poznanski
ul. Paderewskiego 8
61-770 Poznan
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Badanie pokazuje, ze firmy rodzinne maja pewien zestaw wyroz-
niajacych sie cech i dzieki temu mogga sta¢ sie wyjatkowymi miej-
scami pracy. Kandydaci najbardziej zwracaja uwage na plaska
strukture decyzyjng, ktdra ulatwia szybkie podejmowanie de-
cyzji i uruchamianie zupelnie nowych pomystéow bez filtrowa-
nia ich przez zlozone piony struktury zarzadczej. Szczegdlna
uwage przywiazuja takze do faktu, iz zarzadzanie w firmach ro-
dzinnych oparte jest na wartosciach, a czlowieka postrzega sie

jako indywidualng jednostke, a nie tylko koszt.

W rekrutacji najwazniejsze dla kandydatow s3 mozliwosci rozwo-
ju, atmosfera w pracy i elastyczne godziny pracy. Zadbanie o te
elementy i wlasciwe ich komunikowanie moze przynies¢ znacz-
na poprawe efektywnosci w rekrutacji pracownikoéw. Postrzega-
nie rodzinnosci przez kandydatéw zmienia sie w zaleznosci od
etapu zawodowego. Nie ma ona wplywu na podejmowanie decy-
zji o zatrudnieniu przez kandydata na etapie poszukiwania pra-
cy, co $wiadczy o wciaz niskiej $wiadomosci przewag, jakie moze
oferowa¢ firma rodzinna oraz o pewnej obawie zwigzanej ze ste-
reotypem przedsiebiorczosci w Polsce. Natomiast, praca w firmie
rodzinnej jest czynnikiem wplywajacym na podnoszenie satys-
fakcji zawodowej dla osdb, ktore juz zdecydowaly sie te wspot-

prace nawigzac.

Kluczowe wyzwania dla firm rodzinnych, ktére chca powiekszac
swoje zespoly pracownicze i utrzymywaé¢ w firmie najlepsze ta-
lenty, bedzie stanowi¢ poprawa innowacyjnoséci i kreatywnosci,
a takze podniesienie transparentnosci i ujednolicenie syste-
mow wynagrodzen oraz mozliwosci budowania $ciezki kariery.
Dlatego tez, jesteSmy przekonani, iz praca w firmie rodzinnej
w najblizszych latach bedzie stanowi¢ bardzo inspirujace wyzwa-
nie, gdyz przedsiebiorcy, obchodzac 30-lecie wolnoséci gospodar-
czej w Polsce, coraz czesciej mysla o przekazaniu firm do kolej-
nego pokolenia. Zmiana pokoleniowa jest wielkim wyzwaniem,
jak wynika z raportu, rowniez dla pracownikéw, ktorzy potrze-
buja czasu na zbudowanie zaufania wobec nowych zarzadéw,
ale réwnoczeénie moze to by¢ wielka nowa szansa na ciekawe
wyzwania. Zmiana pokoleniowa wiaze sie czesto z rekonstruk-
cja modelu biznesowego, konieczno$cig poprawy efektywnosci,

wprowadzeniem nowych standardéw zarzadczych. Zmotywowa-

Instytut Biznesu Rodzinnego
www.ibrpolska.pl
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ni, odwazni i petni kreatywnych pomystéw pracownicy beda sze-
roko potrzebni i znajdg w firmach rodzinnych mozliwos¢ realizo-

wania ciekawych wyzwan.

Gleboko wierzymy, ze przedsiebiorstwo rodzinne moze stanowic
wspaniale miejsce rozwoju zawodowego dla wszystkich, dla kto-

rych warto$ci wpisane w firme s3 wazne.

Badanie przeprowadzone przez Instytut Biznesu Rodzinnego,
w okresie czerwiec-lipiec 2019 Metoda CAWI (Computer-As-
sisted Web Interviewing). W badaniu wzielo udzial 100 0séb.
Kwestionariusz badania opracowany zostal przez ekspertow In-
stytutu Biznesu Rodzinnego pracujacych na co dzien z przedsie-

biorstwami rodzinnymi.

1. Pleé:

55%

45%

2. Wiek:

50 i wigcej

lat
12% 33% 36% 13% 6%
Wies 7%
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e ?iilzlfan OW 23%
Miasto ogl 11L szll\tl\lflcit) 500 tys. 229
Miasto PO\“]\ZIT]]Ci(\)\O tys. miesz- 35%
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4. Wyksztalcenie:
Srednie 14%

5. Dotychczasowe doswiadczenie w pracy:

0
Wyzsze licencjackie / inzynierskie 20% 8% W firmie rodzinnej

) . . W firmie nierodzinnej
Wyzsze magisterskie 48% !

Zaréwno w firmie rodzinne;j
jak i nierodzinne;j

Doktoranckie 2%

Tylko staze / praktyki
Wyzsze + ukonczone studia 0
: 16%

podyplomowe / MBA Brak doswiadczenia

6. Czy w ciagu ostatnich 6 miesi¢cy 7. Gdzie obecnie pracujesz?
brales /brata$ udzial rekrutacji?

Firma rodzinna

Firma nierodzinna

TAK
. Nie pracuje¢

NIE
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Instytut Biznesu Rodzinnego jest think tankiem zajmujacym sie
pozyskiwaniem i upowszechnianiem wiedzy o firmach rodzin-
nych w Polsce. Powstal z inicjatywy dr Adrianny Lewandowskiej,
zaangazowanej od wielu lat zaréwno naukowo, jaki i bizneso-
wo w tematyke przedsiebiorczosci rodzinnej. Celem dziatania

Instytutu Biznesu Rodzinnego jest zwiekszanie poziomu profe-
sjonalizacji polskich firm rodzinnych, poprzez szerzenie wiedzy,
dobrych praktyk, prowadzenie i publikowanie wynikéw badan
naukowych, rozwoj i szerzenie wiedzy oraz wymiane doswiad-

czen krajowych i zagranicznych.

ibrpolska.pl

facebook.com/IBRPolska

instagram.com/ibrpolska

linkedin.com/company/ibrpolska

twitter.com/ibrpolska

06000

zgloszenia przyjmujemy
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