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Streszczenie

Celem artykulu jest identyfikacja potencjalnych obszaréw nieréwnosci
w traktowaniu os6b z rodziny i 0s6b niespokrewnionych zatrudnionych
w firmach rodzinnych, a takze analiza i ocena pozycji 0sdb spoza rodziny
w procesie kadrowym wybranej firmy. Realizacji celu pracy po§wiecono wlasne
badania empiryczne zrealizowane w formie studium przypadku w matym
przedsigbiorstwie o charakterze rodzinnym z wojewodztwa todzkiego.
Przeprowadzone rozwazania wskazuja na istotne znaczenie rownego traktowania
obu rozpatrywanych grup pracowniczych, co przektada si¢ na dlugoterminowe
perspektywy rozwojowe firmy. Badania stanowig jednocze$nie podstawe do
szerszej dyskusji na temat relacji migdzy osobami z grona rodziny i osobami
niespokrewnionymi w przedsigbiorstwach rodzinnych.

Stowa kluczowe: firmy rodzinne; faworyzowanie osob z rodziny; pracownik;
zarzgdzanie zasobami ludzkimi.

1. Wprowadzenie

Specyfika przedsigbiorstw rodzinnych wyraza si¢ przenikaniem $wiata
biznesu i rodziny w prowadzonej dziatalno$ci. Jedng z konsekwencji tej dualnej
natury jest zaangazowanie roznych grup pracowniczych w funkcjonowanie
1 rozwoj przedsigbiorstwa ze szczegblnym uwzglednieniem pracownikoéw
bedacych czionkami rodziny oraz osob niespokrewnionych. W takich
podmiotach niejednokrotnie zdarza si¢, ze rola bliskich w zyciu firmy jest
podyktowana emocjami, czy poczuciem odpowiedzialnosci i obowigzku
zatrudniania o0sob bliskich. W efekcie moze dochodzi¢ do nierownego
traktowania obu grup zatrudnionych, co m.in. tlhumaczy, Zze osoby z rodziny
zajmuja wyzsze stanowiska o charakterze kierowniczym oraz/lub podejmuja
wazne decyzje nie majac ku temu odpowiednich kwalifikacji, kompetencji
i doswiadczenia. W rezultacie moze doj$¢ do nietrafionych decyzji biznesowych,
w dtuzszej perspektywie do upadku przedsigbiorstwa.

! Kolejnosé nazwisk autorow alfabetyczna.
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Biorac to pod uwagg, jak cel artykutu wyznaczono identyfikacj¢ potencjalnych
obszarow nierdwno$ci w traktowaniu osob z rodziny i os6b niespokrewnionych
zatrudnionych w firmach rodzinnych, a takze analize i oceng pozycji 0s6b spoza
rodziny w procesie kadrowym wybranej firmy. Realizacji celu pracy poswiecono
wilasne badania empiryczne przeprowadzone w formie studium przypadku
w malym przedsigbiorstwie o charakterze rodzinnym. Jako metode badawcza
wykorzystano metod¢ wywiadu swobodnego z wlascicielka firmy.

2. Réwnosé traktowania pracownikéw w firmach rodzinnych z
perspektywy przebiegu procesu kadrowego

Na rozwdj kazdego przedsicbiorstwa wpltywa wiele czynnikow
wystepujacych w jego otoczeniu i w Srodowisku wewnetrznym. Oddziatuja one
na dokonywane wybory m.in. w podejmowaniu decyzji personalnych. We
wspotczesnym $wiecie podstawowag warto$¢ firmy stanowig zasoby ludzkie. Sa
one wartosciowym kapitatem, ktorego rozwdj przynosi wiele korzysci. Ze
wzgledu na takie podejscie stopniowo wzrasta znaczenie zarzadzania zasobami
ludzkimi, ktére okre$la cele, metody oraz zasady, jakie powinno spetniaé
prawidlowo dziatajace przedsi¢biorstwo w sferze personalnej. Do
najwazniejszych warto$ci zasoboéw ludzkich naleza: wiedza, zdolnosci,
umiejetnosci, zdrowie, postawy i warto$ci oraz motywacja. Nalezy przy tym
pamigtaé, iz wiascicielem tych wartosci sg poszczegdlni pracownicy i to oni
ostatecznie decyduja o stopniu zaangazowania swoich zasobow w wykonywani
pracy [Pocztowski 2003, s. 36]. W Polsce pojecie pracownika zostato
zdefiniowane w artykule 2 Kodeksu Pracy. Oznacza osobg fizyczng zatrudniong
na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej
umowy o prace [Ustawa Kodeks pracy, art. 2]. Tym samym pojecie pracownika
zostato zdefiniowane poprzez wskazanie aktow kreujacych stosunek pracy,
a takze zespot cech, ktore warunkujg istnienie stosunku pracy.

Pracownicy to zatem nicodzowna cze¢$¢ kazdej firmy. Dotyczy to rowniez
firm rodzinnych, w przypadku ktérych sytuacja zatrudnionych wydaje sie
szczegoblna, poniewaz czesto mozna W tych podmiotach wyrdzni¢ dwie grupy
pracownikéw — 0s0by z grona rodzinnego i spoza rodziny.

Sytuacja ta wynika z faktu, iz w podmiotach rodzinnych istnieje nieustanna
wspotzaleznos$¢ dzialajacego przedsigbiorstwa i funkcjonujacej rodziny. Z tego
powodu samo oOkreslenie przedsigbiorstwa rodzinnego nie jest proste ani
jednoznaczne. Mieszcza si¢ w tej kategorii zar6wno male podmioty rodzinne,
jak i duze przedsiebiorstwa kontrolowane przez jedng rodzing. W literaturze nie
ma konsensu co do kryteridw wyrozniania family business, cho¢ najczgsciej
wskazuje si¢ na: rodzinng struktur¢ wlasnosci podmiotu, sprawowanie kontroli
strategicznej przez rodzine, bezposredni udziat cztonkow rodziny w zarzadzaniu
oraz zaangazowanie wiecej niz jednego pokolenia rodziny w funkcjonowanie
firmy [Handler 1989, s. 257-276; Sutkowski, Safin 2005, 91].
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Kluczowsg cechg firm rodzinnych jest zatem przeplatanie si¢ $wiata
rodzinnego oraz sfery biznesu, co skutkuje wystepowaniem zrdéznicowanych
celow. W przypadku rodziny na pierwszy plan wysuwa si¢ potrzeba harmonii,
budowy wartosci oraz zachowania rodzinnego charakteru firmy. W sferze
biznesu kluczowe znaczenie majg wyniki finansowe, pozycja rynkowa oraz
zapewnienie niezaleznosci kapitalowej podmiotu [Safin, Pluta, Pabjan 2014,
S. 18-19]. Przeplatanie si¢ tych dwoch sfer wplywa rowniez na zarzadzanie
zasobami ludzkimi, ktére w przypadku firm rodzinnych charakteryzuje sig
okreslong specyfika [Sutkowski 2006, s. 19-28]. Ten obszar funkcjonalny
zarzadzania w ujeciu kompleksowym postrzega sie¢ najczesciej przez pryzmat
realizacji procesu kadrowego w firmie. Proces ten stanowi logicznie powigzany
ciag funkcji zwigzanych z zarzgdzaniem, ktory obejmuje [Wyrwicka, Grzelczak,
Krugietka 2010, s. 54]:

e planowanie potrzeb kadrowych w rdéznych horyzontach czasu oraz
w kontekscie jakosciowym i ilosciowym. Warto tez pamictaé o biezgcym
bilansowaniu stanu i potrzeb kadrowych;

e rekrutowanie kadr postrzegane zar6wno w aspekcie zalecen wynikajacych
Z przyjetego w organizacji sposobu prowadzenia dziatan kadrowych, jak
i rozpatrywane w sensie technicznym — tzn. przez pryzmat metod i technik
wykorzystywanych przy poszukiwaniu pracownikow;

e dobor kadr, czyli przyjeta procedure selekcji kandydatow, konczaca sig
wprowadzeniem osoby wybranej do pracy;

e motywowanie pracownikow do poprawiania jakosci i wydajnosci pracy,
wzrostu zaangazowania i przekraczania wlasnych ograniczen;

e rozw0j pracowniczy realizowany m.in. poprzez szkolenia i doskonalenie
zawodowe;

e kontrole i ocene pracownika;

e derekrutacje, ktora w ostatecznym wymiarze jest roéwnoznaczna
Z rozwigzywaniem umowy o prace, przy czym obejmowa¢ moze réwniez
szereg dziatan zwigzanych z zapewnieniem wsparcia dla zwalnianych osob.
Specyfika przedsiebiorstw rodzinnych w tej sferze wigze si¢ z koniecznoscia

podejmowania dziatan w ramach procesu kadrowego zarowno Wwobec

a) zatrudnionych bedacych cztonkami rodziny, jak réwniez b) pracownikow

spoza grona rodzinnego. Mozliwe jest przy tym wystepowanie Szeregu

problemoéw, czy rozbieznosci pomiedzy traktowaniem obu grup pracowniczych.

Mozna do nich zaliczy¢ m.in.:

e Dbrak rownosci traktowania w stosunku do 0s6b z rodziny i spoza rodziny;

e uwzglednianie zroznicowanych kryteriow czy wymagan
charakterystycznych dla danego etapu procesu kadrowego w stosunku do
obu grup pracowniczych;

e kierowanie si¢ réoznymi emocjami wplywajacymi na decyzje kadrowe
w przedsigbiorstwie podejmowane w stosunku do osob zatrudnionych
z grona rodzinnego i pozarodzinnego.
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Wydaje si¢ przy tym, iz pracownicy z rodziny moga posiada¢ preferencyjne
warunki zatrudnienia i traktowania, co skutkowa¢ moze gorsza pozycja osob
zatrudnionych spoza rodziny w firmie. Potencjalne obszary nierownosci widac
szczegOlnie dobrze analizujac kolejne etapy procesu kadrowego.

Zakres etapu planowania potrzeb kadrowych obejmuje ocenianie przysztych
wymagan dotyczacych pracownikéw, zarowno pod wzgledem ilosciowym, jak
rowniez poziomow kwalifikacji i kompetencji. W planowaniu mozna postuzy¢
si¢ zarowno przegladem wewngtrznym dotyczacym obecnej sytuacji w firmie,
oceng pracowniczg, czy prognozowaniem wakatow, jak rowniez analizag
otoczenia. W tym etapie w firmach rodzinnych problemem moze by¢
preferowanie w planach 0sob z grona rodziny, co skutkowaé moze oferowaniem
im bardziej intratnych stanowisk pracy. Dla o0séb spoza rodziny utrudniony
moze by¢ w szczegdlnosci dostep do funkcji kierowniczych. Ograniczone
uwzglednianie tej kategorii zatrudnionych w planach kadrowych wynika z faktu,
iz perspektywy awansu pionowego najczg¢sciej] maja zwigzek z koligacjami
rodzinnymi, co wynika z wigkszego zaufania wobec rodziny niz osob spoza niej.
Zdarza si¢ jednak, iz w niektorych firmach rodzinnych pracownik zewngtrzny,
takze moze liczy¢ na awans pod warunkiem, ze ma dlugi staz si¢gajacy
poczatkow dziatalnos$ci przedsigbiorstwa.

Kolejny etap procesu kadrowego — rekrutacja, ma na celu pozyskiwanie
potencjalnych pracownikow zgodnie z zalozonymi wymaganiami. Najczesciej
kandydatéw poszukuje si¢ poprzez ogloszenia, posrednictwo, lowcodw glow, czy
targi pracy. W swoich ofertach firmy rodzinne powinny wykaza¢ duze
zaangazowanie wilascicieli w zycie firmy, bliskie relacje migdzy pracownikami,
kultur¢ wzajemnego zaufania i szacunku, jak roéwniez misj¢ i wizjg, ktora
przyswieca wlascicielom od poczatku istnienia organizacji. Rekrutacja powinna
odzwierciedla¢ jasno okreslone wymagania na dane stanowisko formutowane
w taki sam sposob wobec 0s6b z rodziny i spoza rodziny, nie bedace
podyktowane emocjami. Wiasciwa rekrutacja w firmie rodzinnej powinna mie¢
charakter wewnetrzny jak 1 zewnetrzny, gdyz w tej sytuacji ryzyko
emocjonalnego podejmowania decyzji spada, a zwicksza si¢ poziom
racjonalnego zarzadzania zgodnie z wyznaczonymi celami.

Kolejny etap, selekcja i dobdr pracownikéw, obejmuje zbior dziatan
prowadzacych do wlasciwej obsady wakujacych stanowisk pracy w celu
zapewnienia ciggtego i sprawnego funkcjonowania organizacji [Kawka, Listwan
2004, s. 76]. W przypadku firm rodzinnych problemem moze by¢ preferencyjny
wybér o0s0b z rodziny na wolne stanowiska pracy, przy jednoczesnym
odrzuceniu warto$ciowych, wykwalifikowanych kandydatow spoza grona
rodzinnego. Finalng czgé¢ tego etapu stanowi wprowadzenie do pracy, zwigzane
m.in. ze szkoleniami z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, zapoznaniem
z celami firmy, obowigzkami oraz z innymi cztonkami zatogi. W tym przypadku
pracownicy spokrewnieni mogg mie¢ ulatwienia zwigzane z poczatkiem pracy
np. poprzez bardziej doktadne przedstawienie obowiazkéw, wicksze wsparcie
w poczatkowym okresie pracy, a takze preferencyjne szkolenia wstepne.
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W zwigzku z tym wiasciciel firmy rodzinnej powinien zapewnié rowne
traktowanie i sprawiedliwe wprowadzanie do pracy wszystkich swoich
pracownikéw. Mozna jednak zatozy¢ sytuacje, w ktorej kierownictwo moze
stosowa¢ preferencyjne warunki wprowadzania do pracy dla osob
niespokrewnionych, chcac podkresli¢, iz w firmie najwazniejsze sa efekty pracy,
a nie koligacje rodzinne.

Etap motywowania definiuje si¢ w ujeciu ogodlnym, jako zbior dziatan
majacych na celu mobilizowanie pracownikéw do lepszej pracy [Armstrong
2005, s. 210]. Moze ono przybiera¢ réozne formy [Matejun, Debska 2010,
s. 92-97], takie, jak: motywowanie materialne, niematerialne, ptacowe, czy
pozaptacowe [Banaszczyk 2008, s. 240-242; Sikora 2000, s. 55]. Motywowanie
w firmach rodzinnych moze by¢ realizowane w rézny sposdéb w stosunku do
pracownikéw spokrewnionych i niespokrewnionych. W stosunku do osob
z grona rodziny mogg by¢é stosowane bardziej preferencyjne formy
motywowania, lepiej dostosowane do ich potrzeb i oczekiwan. Wynika to
z faktu formutowania dalekosi¢znych planéw wobec tej kategorii pracownikow
oraz lepszej znajomosci ich potrzeb przez kierownictwo.

Piaty etap procesu kadrowego obejmuje rozwdj pracowniczy i ma na celu
biezace i perspektywiczne uzupetnianie wiedzy oraz doskonalenie umiejetnosci
i kompetencji niezbednych do prawidtowego wykonywania zadan na obecnym
lub przysztym stanowisku pracy [Kostera, Kownacki 2004, s. 328]. W firmach
rodzinnych mozna czesto dostrzec, ze pracownicy spokrewnieni maja lepsze
szanse rozwoju, co wiaze si¢ z emocjami wynikajace z pokrewienstwa. Rozwdj
pracowniczy wigze si¢ z podejmowaniem szeregu dziatan inwestycyjnych
i zaangazowaniem zasobow firmy w dziatania propracownicze. W przypadku
0s6b zatrudnionych wywodzacych si¢ z grona rodzinnego naktady te mogg by¢
istotnie wyzsze niz w odniesieniu do o0s6b niespokrewnionych. Poniewaz
stwarzanie warunkow do rozwoju jest waznym czynnikiem determinujacym
motywacje i1 zaangazowanie pracownikow, wiasciciele firm rodzinnych staja
przed duzym wyzwaniem zwigzanym =z zapewnieniem sprawiedliwych
perspektyw rozwojowych wszystkim kategoriom oséb zatrudnionych.

Kolejny etap w procesie kadrowym to ocena pracownikow. Porownuje si¢ tu
wyniki osiaggane przez danego pracownika z normami lub celami okre§lonymi dla
zajmowanego przez niego stanowiska pracy. Jesli efektywno$¢ jest wysoka,
pracownik przypuszczalnie zostanie nagrodzony np. podwyzka wynagrodzenia,
przydzialem premii, nagroda lub awansem. Jesli efektywno$¢ pracownika jest
niska, moze by¢ podjete wobec niego odpowiednie dzialanie korygujace
(np. dodatkowe szkolenie), ulatwiajace mu osigganie efektywnosci zgodnej
z pozadanymi normami lub oczekiwaniami przetozonych. Istotnie i trwale niska
ocena moze by¢ tez przestanka do przeniesienia lub zwolnienia z pracy.
W przypadku firm rodzinnych problemem moze by¢ zakres i sprawiedliwo$¢
systemu oceniania. W odniesieniu do 0séb z grona rodziny stosowane mogg by¢
inne, bardziej preferencyjne normy, oczekiwania i kryteria oceny, a takze
ograniczony zakres i mniejsza czestotliwos¢ kontroli. Zagrozeniem w tej sytuacji
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moze by¢ poczucie niesprawiedliwosci ze strony 0sob spoza rodziny skutkujace
trwale obnizajacym si¢ poziomem motywacji i zaangazowania w prace.

Ostatni etap to derekrutacja pracownicza. A.J. Mackiewicz [2010, s. 15]
okresla ja jako proces racjonalizacji zatrudnienia podejmowany w przypadku
stwierdzenia niedopasowania kadr w ich réznych aspektach do zmian
W organizacji podejmowany celem zwigkszenia efektywnosci jej dziatania
firmy. W przedsigbiorstwie rodzinnym redukcja zasobow ludzkich moze by¢
spowodowana m.in. zmniejszeniem skali jej dziatania lub checig obnizenia
kosztow prowadzonej dziatalnosci. Wydaje sie jednak, iz wilasciciele
w pierwszej kolejnosci rozwaza¢ beda zwalnianie osob spoza grona rodzinny, przy
zachowaniu stanowisk pracy zajmowanych przez osoby spokrewnione, nawet
w przypadku ich mniejszej wydajnosci i efektywnosci. Istotny wptyw na to moga
mie¢ silne emocje, wiezi rodzinne i koncentracja na zachowaniu integralnosci
1 harmonii rodzinnej. W efekcie firma moze utraci¢ pozadanych i warto$ciowych
pracownikow, trwale redukujac poziom potencjatu spotecznego organizacji.

Przeglad poszczegdlnych etapoéw procesu kadrowego wskazuje zatem na
szereg potencjalnych obszaréw nieréwnosci pomiedzy pracownikami z grona
rodziny i osobami niespokrewnionymi. Najwazniejsze z nich zostaty
przedstawione w tabeli 1.

Tabela 1. Potencjalne obszary nieréwnosci pomiedzy pracownikami
spokrewnionymi i niespokrewnionymi w firmach rodzinnych

Etap procesu | Potencjalne obszary Lo -
kadrowego nieréwnosci Charakterystyka nieréwnosci
Preferowanie w planach kadrowych 0séb z rodziny;
brak réwnosci w dostepie do intratnych stanowisk,
. Podejmowanie w szczegolnosci pracowniczych. Plany zwiazane
Planowanie o e S . . -
decyzji personalnych | najczesciej z koligacjami rodzinnymi, co wynika
z wickszego zaufania do rodziny niz do osdb z nig
niespokrewnionych.
Brak sprawiedliwej rekrutacji — nie branie pod uwage
Rekrutacja Wiasciwa rekrutacja | potrzeb dot. wymagan na dane stanowisko;
preferowanie rekrutacji wewnetrzne;j.
L Preferowany wybor cztonkéw rodziny na wolne
Selekcja i - . - - e
dobor Wtasciwy dobor stanowiska pracy, a odrzucenie wykwalifikowanych
X pracownikow kandydatow spoza rodziny; wigksze utatwienia
kandydatow . . , .
zwigzane z poczatkiem pracy dla 0s6b spokrewnionych
Brak rownego motywowania pracownikow — personel
z rodziny moze by¢ lepiej i bardziej precyzyjnie
Motywowanie | Nierowne traktowanie | motywowany poprzez rézne instrumenty
motywowania, przy gorszym poziomie motywowania
0s0b spoza rodziny.
- Brak rownego rozwoju pracownikdéw, np. pracownicy
Rozwqj : A . h .
- Szanse rozwoju rodzinni maja wigksza szans¢ rozwoju, ktéra wynika
pracowniczy ” X
z emocji pokrewienstwa.
Kontrola i Sprawiedliwos¢ Preferencje w obszarze kryteriow, zakresie
ocena oceny i czestotliwo$ci oceny w stosunku do 0séb z rodziny.
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Etap procesu | Potencjalne obszary . -
kadrowego nieréwnosci Charakterystyka nier6wnosci
Kierowanie si¢ emocjami przy redukcji pracownikow —
- pozostawienie pracownikow z rodziny, niezaleznie od
. Redukcja LE . L
Derekrutacja racownikow tego czy osiagaja zadowalajace wyniki pracy,
p a zwolnienie tych ktorzy osiagaja wysokie efekty

pracy, ale nie sa cztonkami rodziny.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych rozwazan teoretycznych.

Wystepowanie nierownosci w zakresie traktowania osob spokrewnionych
1 niespokrewnionych w firmie rodzinnej i wynikajaca z nich gorsza pozycja
pracownikéw spoza rodziny w procesie kadrowym moga skutkowac¢ wieloma
negatywnymi konsekwencjami dla rozwoju firmy. Mozna do nich zaliczy¢
utrudniony dostep do wartosciowego kapitatu ludzkiego, zredukowany potencjat
spoteczny organizacji, ograniczone mozliwosci rozwoju utalentowanych
pracownikow oraz mniejsza motywacje 1 zaangazowanie w pracg. Nalezy
rowniez zwroci¢ uwage na konsekwencje zewnetrzne, zwigzane z gorszym
wizerunkiem na rynku pracy, czy w spotecznos$ci lokalnej oraz wobec
dostawcow i klientow. Wyzwaniem dla kierownictwa firmy rodzinnych staje si¢
zatem zarzadzanie zasobami ludzkimi uwzgledniajace rowne traktowanie osob
z rodziny oraz pracownikow niespokrewnionych.

3. Analiza i ocena pozycji pracownikow spoza rodziny w wybranej
firmie rodzinnej

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania przeprowadzono analiz¢ i oceng
pozycji pracownikow z rodziny i spoza rodziny w procesie kadrowym
w praktyce funkcjonowania wybranej firmy. Wykorzystano do tego podejscie
oparte na metodyce studium przypadku w naukach o zarzadzaniu [Matejun
2011, s. 93-102]. Do badan wybrano celowo mate przedsigbiorstwo rodzinne
»Sklep wielobranzowy” z miejscowosci Lipce Reymontowskie w wojewddztwie
todzkim. Firma dziata od 1994 roku jako jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza
osoby fizycznej zajmujagc sie handlem artykutami przemystowymi,
gospodarstwa domowego oraz kwiatami. W 2013 roku dziatalno$¢ zostala
rozszerzona o transport oraz ustugi budowane wykonywane koparka. Kryteriami
doboru firmy do badan byl rodzinny charakter prowadzonej dziatalnosci,
zatrudnianie zardwno o0sob z rodziny, jak rowniez spoza rodziny oraz wyrazenie
zgody na przeprowadzenie badan. W ramach prac badawczych zastosowano
metod¢ wywiadu oraz technike wywiadu swobodnego. Respondentem byta
wlascicielka firmy. Jako narzedzie badawcze wykorzystano dyspozycje do
wywiadu stanowigce zestaw pytan bezposrednio zwigzanych z zakresem
merytorycznym prowadzonych badan.

Wiodaca role w badanej firmie peini wiascicielka, ktora jednocze$nie
stanowi trzon rodzinnego charakteru podmiotu. W przedsigbiorstwie
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zatrudnionych jest 8 osob, w tym 1 z rodziny i 7 spoza rodziny. Dodatkowo
w prowadzong dziatalno$¢ aktywnie zaangazowani sg maz i syn wiascicielki,
ktorzy zajmujg si¢ m.in. zaopatrzeniem sklepu. Najwazniejsze decyzje w firmie
podejmuje wiascicielka wraz z jedng z pracownic spoza rodziny pehnigca
funkcje kierownika sklepu. Decyduja one wspolnie o doborze asortymentu oraz
sktadaja 1 przyjmuja zamowienia handlowe. Obowigzkiem kierownika jest
rébwniez utrzymanie porzadku panujagcego w sklepie oraz odpowiednie
wyeksponowanie asortymentu.

W trakcie wywiadu respondentka podkreslita, iz nastawiona jest przede
wszystkim na dbatos¢ o wszystkich pracownikow, dobre kontakty pracownikow
z kierownictwem, a takze dobre praktyki zarzadzania. Na etapie planowania nie
uwzglednia si¢ koligacji rodzinnych, a w procesie rekrutacji gtéwne kryterium
stanowiag kompetencje do wykonywania pracy. Poszukiwania kandydatow
opieraja si¢ zarowno na rekrutacji wewngtrznej, jak rowniez zewngtrznej.
Ogtoszenia o naborze pracownikow zamieszczane sg m.in. w lokalnej gazecie,
internecie oraz mediach spoteczno$ciowych. Selekcja zgtoszen dokonywana jest
na podstawie doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych kandydatoéw, pod uwage
brana jest rowniez ich komunikatywno$¢. Zdaniem wiascicielki takie
rozwigzania wptywaja na rowne traktowanie osob z rodziny i spoza rodziny na
etapach planowania, rekrutacji i selekcji kandydatow do pracy w firmie.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze podstawowym Kkryterium oceny
pracownikow w firmie jest poziom uzyskiwanych wynikow pracy i brak
faworyzowania o0s6b spokrewnionych. W firmie zauwazy¢ mozna jednak
wigksze zaangazowanie pracownikow rodzinnych w funkcjonowanie i rozwoj
przedsiebiorstwa. Zdaniem respondentki tworzg oni grupe bardziej zaufanych
osob, gotowych do poswigcen, a takze wyrzeczen dla dobra firmy. Wazna
przyczyng takiego stanu rzeczy jest fakt, iz osoby spokrewnione z wlascicielka
posiadaja odpowiednie doswiadczenie i kwalifikacje zawodowe zgodne
z wykonywanymi obowigzkami. Pracownicy rodzinni bazuja na wielkim zasobie
wiedzy, a takze znaja techniki i procesy, ktore realizuje firma. Zajmuja oni
odpowiednie stanowiska pracy o charakterze rownorzednym co wplywa na brak
rywalizacji miedzy soba, a takze wyeliminowanie negatywnych emocji, ktore
miatyby wplyw na wykonywang prace.

Pracownicy spoza rodziny zatrudnieni sa przy handlu, na stanowiskach
obstugi klienta, do prac biurowych, a takze zajmuja si¢ nadzorowaniem praca
innych. Wtascicielka firmy ceni sobie ich wiedzg, doswiadczenie,
odpowiedzialno$¢, a takze zaangazowanie w dazeniu do osiagnigcia
zamierzonych celéow. Zdaje sobie sprawe, ze rozpoznawalno$¢ marki jest
uzalezniona od zatrudnionych w firmie pracownikow, ktérych darzy zaufaniem,
a takze tych ktorzy angazuja si¢ w powierzone im zadania. Pracownicy spoza
rodziny sa dostrzegani przez wlascicielke, ktora docenia ich prace i odpowiednio
ja wynagradza. Nie ma dla niej znaczenia, czy jest to pracownik z rodziny czy
spoza rodziny. Najwazniejszy jest dla niej efekt pracy i korzysci z tego
wynikajace dla rozwoju firmy.
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Zdaniem respondentki motywowanie w firmie jest sprawiedliwe dla
wszystkich zatrudnionych pracownikéw. W procesie tym nie réznicuje si¢
w kwestii, czy jest to pracownik z rodziny, czy spoza jej grona. Wlascicielka
uwaza, ze najwazniejszym narzedziem motywowania dla pracownikow
rodzinnych jest fakt pracy we wlasnym przedsigbiorstwie, w ktorym szefem jest
najblizsza im osoba. Maja oni $wiadomos$¢ tego, ze sa potencjalnymi
wspotwlascicielami, a takze w przysztosci moga sta¢ wtascicielem firmy.

Jesli chodzi o pracownikéw nierodzinnych, zdaniem wlascicielki czujg si¢
oni bezpieczni dzieki stalemu zatrudnieniu, a co za tym idzie nie musza si¢
przejmowaé nieoczekiwanym rozwigzaniu umowy o prace. Ich poczucie
bezpieczenstwa jest silniejsze, kiedy firma osiaga lepsze wyniki i realizacja
celow idzie w dobrym kierunku, co umacnia przedsigbiorstwo na rynku.
Zdaniem respondentki takie podejscie przynosi szereg korzysci, poniewaz firma
odbierana jest przez otoczenie jako solidny pracodawca, a $wiadczone ustugi sg
wysokiej jakosci i znajduja uznanie konsumentéw na rynku.

Wiascicielka stara si¢ réwniez zachowaé réwnowage pomiedzy osobami
z rodziny i spoza rodziny w procesie rozwoju pracowniczego, cho¢ przyznaje, ze
np. na szkolenia wysytany jest najczesciej kierownik sklepu, co wynika
z pelionej funkcji. Pomimo niewielkich rozmiaréow firmy dodatkowo
organizowane s3 od czasu do czasu szkolenia dla wszystkich pracownikéw,
ktore koncza si¢ najczgsciej uzyskaniem certyfikatu lub zaswiadczenia.

Respondentka zwrocita rowniez uwagg, iz jej zdaniem kadra pracownicza
w firmie jest dobrze dobrana, dlatego zwolnienia raczej si¢ nie zdarzaja.
Pracownicy najcze$ciej odchodza np. na emeryture lub ze wzgledu na cheé
zmiany swojego miejsca pracy. Czgs¢é pracownikow pracuje od czasu zalozenia
przedsigbiorstwa, cho¢ rotacja pracownikdéw spoza rodziny jest wigksza niz osob
z grona rodzinnego, co wynika przede wszystkim 2z bezposrednich
i dhugoterminowych zwigzkow rodziny z prowadzong dziatalno$cig. Zdaniem
wiascicielki w procesie derekrutacji nie bylo do tej pory sytuacji nierd6wnego
traktowania obu rozpatrywanych grup pracowniczych.

4. Podsumowanie

Przedsigbiorstwa rodzinne maja istotne znaczenie w gospodarce, gdzie sa
istotnym Zrodtem wzrostu i perspektywicznego rozwoju. W firmach rodzinnych
mozna dostrzec system oparty na zaufaniu, szacunku do siebie, a takze
uczciwosci, co ulatwia zarzadzanie i tworzy milg atmosfere. Korzysci tego
zjawiska moga doswiadcza¢ zardwno pracownicy z rodziny, a takze 0soby spoza
jej kregu. Przeplatanie si¢ $wiata rodzinnego oraz sfery biznesu moze jednak
skutkowa¢ negatywnymi konsekwencjami w zarzadzaniu zasobami ludzkimi,
zwigzanymi przede wszystkim z nierdwnym traktowaniem pracownikow z grona
rodziny oraz 0sdb niespokrewnionych.
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Przeprowadzone badania w wybranej firmie rodzinnej wykazuja, iz
wlascicielka jest §wiadoma wyzwan zwigzanych tym problemem. Analiza
wykazata, iz w firmie mozna dostrzec zroéznicowang oceng¢ dwodch
rozpatrywanych grup pracowniczych, co dotyczy przed wszystkich
zaangazowania, zaufania i gotowosci do poswigcen. Respondentka podkresla
jednak, iz zar6wno pracownicy z rodziny, jak rowniez osoby niespokrewnione
sa cennym zasobem ludzkim organizacji. Przyczyniajg si¢ oni w réwnym
stopniu do osiggania zamierzonych celéw i utrzymania dobrej pozycji na rynku.
Sa oni traktowani przez wiascicielke sprawiedliwie w kazdym etapie procesu
kadrowego. Pracownicy spoza rodziny wspieraja realizacje¢ biznesowe;j strategii
firmy oraz wdrazanie nowych technik i metod zarzadzania, za§ pracownicy
rodzinni pomagaja w realizowaniu celéw zwigzanych z harmonia i tradycja
rodzinng skutecznie zapewniajac lgczenie Swiata rodzinnego i biznesowego
w prowadzonej dziatalnosci.

Analizuja uzyskane wyniki nalezy jednak podkresli¢ istotne ograniczenia
przeprowadzonych badan wynikajace z malej proby (pojedynczy przypadek)
oraz poddania ocenie jedynie opinii whascicielki firmy. Badania z pewnoScia
wymagajg kontynuacji, w tym szerszych analiz ilo§ciowych przeprowadzonych
na wickszej probie. Wazne jest rdwniez poddanie analizie ocen pozostatych grup
interesariuszy: zaréwno pracownikdéw z rodziny, jak réwniez 0sob
niespokrewnionych. Takie wielowymiarowe podej$cie badawcze z pewnoscia
pozwoli na wuzyskanie glebszych 1 bardziej szczegétowych wynikéw
dotyczacych pozycji réznych kategorii pracownikéw w firmach rodzinnych.

THE POSITION OF EMPLOYEES FROM OUTSIDE
THE FAMILY IN HR PROCESS IN FAMILY BUSINESS

Abstract

The aim of the paper is the identification of potential areas of inequality
in the treatment of family members and unrelated people employed in family
businesses, as well as analysis and evaluation of the position of people outside
the family in the HR process in the selected company. This purpose was
achieved by empirical research carried out in the form of a case study method in
a small family-owned enterprise in the Lodz Region. The considerations indicate
the significant importance of equal treatment between the two occupational
groups concerned, which results in long-term, perspective development of the
company. This research is at the same time the basis for a broader discussion on
the relationship between family members and non-relatives in family businesses.

Keywords: family businesses; favoring family members; employee;
HR management.
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