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Szanowni Panstwo,
Drodzy Rodzinni!

Czterdziesty 6smy numer RELACJI znowu w centrum
uwagi stawia ludzi. | stusznie, pracownicy to przeciez naj-
wazniejszy zasob kazdej firmy rodzinnej. A dodajmy, ze tez
bardzo specyficzny, ze wzgledu na charakterystyke ze-
spotu pracownikéw - sa tu przeciez osoby z rodziny oraz
spoza rodziny. Taki sktad osobowy to moze by¢ obietni-
ca lojalno$ci, zaangazowania czy przywigzania do firmy,
ale réwniez odwrotnie - mieszanka wybuchowa o prze-
ciwstawnych wartosciach, interesach i punktach widze-
nia. Dochodzi do tego zroznicowany stosunek wtasciciela
do pracownikow z rodziny i spoza niej. A wiec zarzadzanie
personelem z pewnoscia rézni sie w firmach rodzinnych
od tych nierodzinnych.

Pracownicy w firmach rodzinnych to takze sukceso-
rzy, na mniej czy bardziej zaawansowanym etapie sukce-
sji. Ich zycie w firmie, i nie tylko, moze wydawac sie 0so-
bom postronnym ustane rézami. Bo wszystko dostaja
na tacy. Nie musza rywalizowac¢ o stanowisko, moga byc¢
mato zainteresowani firmg, mogag mie¢ stabe kwalifika-
cje, a i tak dostajg wtadze. Ale czy rzeczywiscie? Czy za-
dowalajg sie tatwa droga wytyczong przez rodzinny biz-
nes? Czy majg ugruntowane poczucie wtasnej wartosci?
0 niektorych rozterkach i watpliwosciach mtodych pra-
cownikéw z rodziny opowiada na wtasnym przyktadzie Ja-
rostaw Btaszczak, wspotwtasciciel firmy rodzinnej Stody-
cze z Pomystem.

Innym watkiem zarzadzania personelem jest konkuro-
wanie lokalnych firm rodzinnych z duzymi korporacjami
o pracownikow. Firmy rodzinne dysponujq wieloma atutami,
ktore mogg wykorzysta¢ w walce o najlepszych pracowni-
kow - pisze Oliwia Samelak w artykule ,Firma rodzinna jako
atrakcyjny pracodawca. Jak to zrobi¢?". Mogq by¢ wzorami
spotecznymi, promowac ,work-life balance”, zarzgdza¢ po-
przez wartosci i akcentowac swoje ,ludzkie oblicze”.

Konkretny przyktad efektywnej polityki personalnej firmy
rodzinnej Wac-Woj, doskonale radzacej sobie z budowa-
niem zaangazowania pracownikéw, opisuje Maciej Sasin
w swoim artykule ,Klienci nie sg najwazniejsi. Pracowni-
cy sg najwazniejsi”. Sukcesu firmy upatruje on w podejsciu
wtascicieli do pracownikow. Podejscie to polega na inwe-
stowaniu w odpowiednich pracownikéw, starannie prowa-
dzony proces rekrutacji i silnie oddziatujgce wartosci zato-
zycieli na pracownikéw firmy.

Oprécz przywotanych wyzej, w sekcji tematu przewodnie-
go ,Pracownicy firmy rodzinnej” znajdziemy ponadto opi-
sy wielu dobrych praktyk i narzedzi motywacyjnych, ktére
moga zainspirowac¢ wtascicieli do przemyslenia prowa-
dzonej polityki personalnej.

Pragne takze zwrdci¢ uwage Drogich Czytelnikow na te-
matyke kobiet w biznesie rodzinnym, ktory byt szeroko
omowiony w poprzednim numerze RELACJI, a w bieza-
cym doczekat sie godnej kontynuacji. Autorki trzech cie-
kawych artykutéw pokazujg jeszcze inne perspektywy
tego zagadnienia. Same tytuty mowia za siebie: lwona
Pekala ,Gdzie diabet nie moze... - czyli Prezeska w Firmie
Rodzinnej”, Anna Baron-Jaworska ,Branza przyjazna ko-
bietom? Zapraszamy do IT!" i Joanna Idczak ,Kobiety o ko-
bietach w biznesie. Wyzwania na drodze do stawania sie
kobietg sukcesu”. Interesujace, prawda?

Zachecam do przeczytania catego numeru i zycze przy-
jemnej lektury. @
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Wedtug najbardziej krzywdzacego stereotypu sukcesora firmy rodzinnej, jest to po-
zbawiona ambicji osoba, ktéra na nic nie musiata sama zapracowac, ktéra wszystko
dostata na tacy i ktora tylko odcina kupony od nieswojego wysitku.

Jestem przekonany, ze jako sukcesorzy codziennie zada-
jemy ktam takim bzdurnym opiniom poprzez swoja ciezka
prace w naszych firmach. Ale w wielu przypadkach nie po-
przestajemy tylko na tym. Chcemy czegos wiece;j.

Tylko wtasciwie do czego jest to nam potrzebne? Czemu
nie wystarcza nam to, co daje rodzinna firma?

Aby to zilustrowaé, uzyje dzi$ najblizszego mi przyktadu -
mojego wtasnego. Z gory przepraszam, jesli ktos odbierze
ten tekst jako jedno wielkie samochwalstwo. Nie jest to
moja intencjg. Mam nadzieje, ze dzieki opowiesci o mnie
samym uda mi sie ukaza¢ co$, co by¢ moze jest udziatem
wiekszej grupy sukcesorow.

Sprobuje opowiedzie¢ mojg historie na dwa sposoby. Za
kilka minut wytoze zupetnie wprost, co jest dla mnie jej
sednem. Ale najpierw zapraszam do przezycia ze mna,
oczywiscie w wyobrazni, czterech krotkich scenek, ktore
zdarzyty sie naprawde przez ostatnie pdttora roku moje-
go zycia.

Jarostaw Btaszczak

wspotwtasciciel i dyrektor zarzadzajacy

w firmie rodzinnej B&B Stodycze z Pomystem.
Roéwniez specjalista w zakresie polityki i historii
politycznej panstw anglosaskich. Na krotko
przed wydaniem tego numeru zostat doktorem
nauk.

Scenkal

Miejsce akcji: przestrzen wirtualna.

Zostatem zaproszony na zdalne spotkanie z grupa
uczniéw liceum, ktére sam skonczytem. Zorganizowata je
pracujgca w naszej szkole doradczyni zawodowa. Celem
cyklu spotkan byto pokazanie mtodziezy, na praktycznych
przyktadach starszych kolezanek i kolegow, réznych za-
wodow. Ja miatem by¢ przyktadem zycia przedsigbiorcy.
Przez poprzedni tydzien uczniowie mogli zgtaszac¢ pytania
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do mnie. Uzbierata sie catkiem dtuga lista. Jedno z nich
brzmiato mniej wiecej tak:

- Gdy chodzit pan do naszej szkoty, pana rodzice mieli juz
firme, a pan wiedziat, ze chce kiedys w niej pracowac¢. Dla-
czego w takim razie nie poszedt pan na studia ekonomicz-
ne? Czemu stosunki miedzynarodowe?

- No co6z, jesli mam by¢ zupetnie szczery... Wtasnie dla-
tego, ze miatem juz z grubsza utozone, bezpieczne plany
zawodowe. Uznatem, ze moje studia moga by¢ nieprak-
tyczne. Chciatem, zeby byty intelektualna przygoda. Kiedy
bytem uczniem tej szkoty, bytem niezty z wos-u. Fascyno-
wata mnie polityka miedzynarodowa. Pewnie moi koledzy
po SGH czy wydziale zarzadzania teraz lepiej prowadza fir-
my... ale dla mnie byto warto.

Scenka 2

Miejsce akcji: siedziba statego podwykonawcy naszej fir-
my rodzinnej.

Przyjechatem tu po odbiér pewnego zamowienia. Wtasci-
ciel zaprzyjaznionego zaktadu z przepraszajagcym usmie-
chem wskazuje mi krzesto w swoim pokoju.

- 0j, chtopaki na produkcji jeszcze nie skonczyty. Jeszcze
kilka minut, panie Jarku.

- No dobrze, dobrze, ale nie za dtugo, bo za godzing mam
radio.

- A tak, pana tata co$ wspominat... Pan moéwi w radiu
o polityce, tak?

- Tak... ale zwykle o takiej raczej egzotycznej polityce.

- Egzotycznej? Czyli jakiej?

- Na przyktad dzisiaj bede mowit o polityce Wysp Salo-
mona.

Scenka 3

Miejsce akcji:
pewna znana wsréd mito$nikow tej tematyki audycja o po-

studio dzwiekowe, gdzie nagrywana jest

lityce miedzynarodowe;.

Czekamy na rozpoczecie nagrania. Prowadzacy przeglada
swoje notatki i dopytuje:

- To jak doktadnie powinienem pana przedstawi¢ na ante-
nie? Instytut, wydziat?

- Szczerze mowiagc, wolatbym bez tego. Nie pracuje na
uczelni, utrzymuje sie z czegos zupetnie innego.

- 0,azczego?

- Prowadze z rodzicami i bratem firme rodzinna.

- A co doktadnie robicie?

- Stodycze. Na przyktad produkujemy tradycyjne krowki.

Scenka 4

Miejsce akcji: no wtasnie...

Siedze w pokoju, a nawet za biurkiem, dyrektora zarzadza-
jacego firmy rodzinnej zatrudniajacej ok. 40 oséb. To moj
pokdj i moje biurko. Normalnie po drugiej stronie siadajg
nasi pracownicy. Staram sie dbac o serdeczne i partner-
skie relacje, ale koniec koncéw - to ja jestem szefem. Ale
nie dzis. Dzisiaj siedze tu caty w stresie, pod rzadko za-
ktadanym do pracy krawatem, a przede mna tylko laptop
z wtgczong kamerka. Wiem, ze za moment zacznie sie jed-
na z najbardziej wymagajacych intelektualnie godzin mo-
jego zycia. | moja dyrektorska wtadza na nic sie teraz nie
zda. Po chwili na ekranie odzywa sie mity gtos z profesor-
skim tytutem:

- Dzien dobry, witam panstwa serdecznie na zdalnym eg-
zaminie doktorskim, ktory dzis przed komisja egzamina-
cyjng w sktadzie tu obecnym zdawac bedzie pan mgr Ja-
rostaw Btaszczak...

Jestem sukcesorem niezle prosperujacej firmy rodzinne;j.
Wiode do$¢ wygodne w sensie materialnym zycie. Mamy
mocno zaawansowang sukcesje, tata oddat mi naprawde
sporo samodzielnej decyzyjnosci. Jako dyrektor naszego
przedsigbiorstwa moge czu¢ sie wazny (cho¢ z kazdym ro-
kiem coraz lepiej rozumiem, ze w parze z wtadzg zawsze
idzie odpowiedzialnos¢). Jakby nie patrze¢, mam catkiem
fajne i komfortowe zycie zawodowe.

Ale jednak jestem tez politologiem. Czasem ktos rzuci zto-
sliwy zart w stylu: nie no, stary, moze skonczytes studia
politologiczne, ale przeciez prowadzisz firme. Owszem,
zyje z firmy. Mimo to czuje sie jednak w miare aktywny za-
wodowo takze jako politolog: mam na koncie jakie$ publi-
kacje naukowe, od prawie osmiu lat co jakis czas ttuma-
cze polityczne zawitosci w mediach, co zmusza mnie do
bycia na biezaco z wydarzeniami, a teraz jeszcze obroni-
tem doktorat. W swoich oczach jestem politologiem. Ta-
kim prawdziwym.



Tylko po co?

Po co mi $wieta takie jak ostatnie Boze Narodzenie, spe-
dzone niemal w catosci na czytaniu lektur do egzami-
nu? Po co mi te nieraz bardzo frustrujagce momenty, gdy
w ramach normalnych w swiecie nauki mechanizmow, jak
chocby recenzje artykutéw czy prac na stopnie naukowe,
musze wcigz uczyc¢ sie pokory wobec tego, jak duzo jesz-
cze nie wiem i nie umiem? Po co mi stres towarzyszacy
kazdemu radiowemu wejsciu na zywo w roli .eksperta” (na
szczescie wraz z doswiadczeniem coraz lepiej poddajacy
sie kontroli)? Nie zarabiam na tym pieniedzy.

Przychodzg mi do gtowy dwie odpowiedzi. Nie podejmu-
je sie orzekac, ktora jest wazniejsza. W moim przypadku
obie sg prawda.

Pierwsza w gruncie rzeczy juz padta w scence ze spotka-
nia z uczniami mojego liceum. Znam sukcesorki i sukce-
sorow, ktorzy po pracy wracajg do domu i zaczytuja sie
literaturg z obszaru zarzadzania, finansow czy innych
dziedzin przydatnych w naszej pracy w firmach rodzin-
nych. Dyskutuja o tym ze swoimi drugimi potéwkami. Zyja
tym, to ich najwieksza pasja. Szanuje to bardzo, a nawet
na swoj sposob podziwiam.

Ale ja tak nie mam. Owszem, dawno temu zrezygnowa-
tem z posiadania stuzbowego komputera stacjonarnego,
laptop zawsze jedzie ze mng do domu, a ostatnio w coraz
wiekszym stopniu przenosimy zasoby informatyczne na-
szej firmy w chmure. To wszystko sprawia, ze moge zaj-
mowac sie firma rowniez poza biurem i coraz czesciej to
robie. Ale mam bardzo silng potrzebe, aby nie porzucac
innych swoich pasji, aby nadal sie w nich rozwija¢. Chce,
aby byty mojg odskocznig od firmy, moim resetem mozgu,
moja strefg relaksu. Politologia nie jest jedyna taka pasja,
ale tutaj skupiam sie na jej przyktadzie.

Na kongresach i spotkaniach firm rodzinnych czasem jak
mantre powtarzamy te statystyki pokazujace, jak niewiel-
ka czes¢ potencjalnych sukcesoréw - dzieci wtascicie-
li firm - staje sie nimi w rzeczywistosci. Moim zdaniem
jest naprawde ogromnie wazne, aby ci, ktorzy jednak po-
dejmuja to wyzwanie, mieli przestrzen do realizowania sie
réwniez gdzie indziej. Dlatego doceniam podejscie moich
rodzicow-wspélnikow, a takze pracownikow, ktorzy za-
wsze z petng wyrozumiatoscia i akceptacjg przyjmowali
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Chyba kazda sukcesorka

czy sukcesor zada sobie pytanie:
a jak potoczyloby sig

moje zycte, gdyby mama i tata
nie mieli firmy?

-

moje ,nie moge teraz, bo za godzing mam radio” albo ,nie
pojade tam jutro, bo musze by¢ na uczelni".

Jako facet bedacy juz coraz blizej czterdziestki $miem
twierdzi¢, ze predzej czy pozniej chyba kazda sukcesor-
ka czy sukcesor zada sobie pytanie: a jak potoczytoby sie
moje zycie, gdyby mama i tata nie mieli firmy? To moze
by¢ trudny moment. Ale uwazam, ze posiadanie rozwinig-
tego, satysfakcjonujacego zycia poza firma znacznie ta-
godzi ewentualne frustracje, jakie moze rodzi¢ nasza sy-
tuacjazawodowa. To oczywiscie moze i powinno dotyczyc¢
zycia prywatnego, ale nie zaniedbujmy tez pasji nauko-
wych, sportowych czy jakichkolwiek innych.

Druga odpowiedz staratem sie ukaza¢ przytaczajac ostat-
nig z powyzszych scen, scene rozpoczecia mojego ostat-
niego, najtrudniejszego egzaminu przed dopuszczeniem
do obrony pracy doktorskiej.

Jak juz wspomniatem, jako sukcesorzy przewaznie mamy
w firmie wtadze, choc jej zakres moze rozni¢ sie w zalez-
nosci od wielu czynnikéw, na czele z modelem i stopniem
zaawansowania sukcesji. Wielu ludzi mowi, a jeszcze wig-
cej pewnie mysli, ze zawdzieczamy nasza wtadze czy sze-
rzej pozycje w firmach wytacznie temu, czyimi jestesmy
dziec¢mi. Oczywiscie z naszej perspektywy jest to bardzo
krzywdzace, bo zupetnie pomija fakt, ze kazde kolejne po-
kolenie wnosi do firm rodzinnych wtasny, istotny wktad.
Kazde z nas potrafi pewnie wyrecytowac, jakie innowacje
czy zmiany wprowadzit czy wprowadzita. Ale ludzie gadaja,
anam nie zawsze udaje sie by¢ ponad tym.

Tymczasem dla egzaminujgcych mnie tamtego dnia wy-
bitnych politologéw nie miato najmniejszego znaczenia,
czyim jestem dzieckiem. Stuchacze audycji, w ktérych
czasem wystepuje, w ogromnej wiekszosci zapewne nie
wiedza o istnieniu naszej matej firmy. W obu sytuacjach
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nie moégtbym zamaskowac¢ wtasnego braku wiedzy, umie-
jetnosci czy doswiadczenia tak, jak zrobitbym to w firmie,
czyli korzystajac z pomocy taty lub brata, bardziej kompe-
tentnych w danej dziedzinie pracownikéw czy partneréow
zewnetrznych. Jestem tam zdany na siebie.

Gdy to pisze, wyobrazam sobie (zachowujac wszystkie
proporcje, bo przeciez ja tylko mowie, to dos¢ bezpiecz-
ne zajecie), ze to samo musza czué sukcesorzy pasjonuja-
cy sie pilotazem samolotéw, alpinizmem czy nawet wiek-
szoscig mniej ryzykownych sportéw. Jasne, wszedzie tam
mozna skorzystac z jakiej$ formy pomocy. Ja tez zawsze
moge poprosi¢ o przerwanie nagrania podkastu, a nawet
w audycjach radiowych na zywo sg metody, aby w mato
zauwazalny dla stuchacza sposob dac¢ zna¢ prowadzace-
mu, ze nie jestem przygotowany na taki kierunek rozmowy.
Nie chodzi tu zatem o zagladanie w oczy $mierci - rozu-
mianej dostownie lub, jak w moim przypadku, catkowicie
metaforycznie.

Sednem sprawy jest dziatanie i osigganie sukcesow, cho¢
czasem tez ponoszenie porazek, catkowicie na witasny

rachunek. Dla ludzi, ktorzy do wszystkiego w swoim zyciu

doszli sami, to najbardziej naturalna rzecz na $wiecie. Ale
dla nas, sukcesoréw firm rodzinnych, to czasem sposob
na udowodnienie, ze chociaz tak duzo dostatam czy do-
statem od rodzicow, to ja tez w jakiej$ dziedzinie tak po-
trafie. Udowodnienie $wiatu, ale przede wszystkim, przy-
najmniej dla mnie to najwazniejsze - samemu sobie.

Wielu sukcesorow realizuje te potrzebe zaktadajac wta-
sne firmy, w ktore angazuja sie obok swoich macierzy-
stych firm rodzinnych. Inni, a wedtug statystyk jest ich
zdecydowana wiekszo$¢, mowig rodzicom: kocham was
bardzo, zawsze bedziecie dla mnie wazni jako rodzina, ale
nie chce waszej firmy. | po prostu budujg wtasna kariere
zawodowa zupetnie gdzies$ indziej, w sensie branzy, miej-
sca lub obu jednoczesnie. Kazda z tych sciezek ma swoje
zalety i wady. | kazda jest dobra, jesli my sie z nig dobrze
czujemy.

Ale by¢ moze pasje i firme, samodzielnosc¢ i firme, da sie
pogodzic.
Nie wiem, ja tam prébuje. ®



Firmarodzinna
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jako atrakcyjny pracodawca

Jak to zrobic?

Przedsiebiorstwa rodzinne styng z ptaskich struktur organizacyjnych, ré6znorodnego
zakresu obowigzkow i osobistego kontaktu z kierownictwem firmy. Pomimo tego, jako
pracodawcy, czesto nie cieszg sie szczeg6lnym zainteresowaniem kandydatéw. Euro-
pejski Barometr Firm Rodzinnych publikowany przez firme doradczg KPMG wykazat, ze
65 procent firm rodzinnych postrzega niedobér wykwalifikowanych pracownikow jako

swoje gtéwne wyzwanie.

W .wojnie o talenty” wygrywajg duze korporacje. Wsrod
personelu utarto sie przekonanie, ze w matych i srednich
firmach poziom wynagrodzenia i mozliwosci kariery sa
ograniczone. Ponadto w wiekszosci przypadkow firmy ro-
dzinne nie s3 tak dobrze znane opinii publicznej jak duze
koncerny, ktére inwestujg znacznie wiecej w dziatania wi-
zerunkowe.

Mimo tak wielu wyzwan, przedsiebiorcy rodzinni maja jed-
nak duze szanse na zaspokojenie potrzeb swoich pracow-
nikow w przysztosci. Moga zyskac¢ na atrakcyjnosci jako
pracodawcy, wykorzystujgc swoje naturalne cechy wyni-
kajace z ich ,rodzinnosci”. Co moga robi¢ wtasciciele firm
rodzinnych, aby to wtasnie w ich firmach chcieli pracowac¢
najlepsi?

.Kiedy prowadzisz firme, przestan martwic sie, ze wyszko-
lisz ludzi, a oni odejdqg. Martw sie tym, ze ich nie wyszkolisz,
a oni zostang!”

Richard Branson, brytyjski miliarder

Firmy rodzinne sa czesto dobrze znane w swoim re-
gionie, maja wiec mozliwos¢ ksztattowania wizerun-
ku poprzez zaangazowanie spoteczne i przejmowanie

Oliwia Samelak

magister psychologii i ekonomii, wyktadowczyni
akademicka na kierunku Psychologia

w biznesie. Zajmuje sie specyfikg dziatania
przedsiebiorstw rodzinnych. Zatozycielka
Oliwia Samelak Meaning of Life. Liderka Klubu
Przedsiebiorczych Mam w Poznaniu.

odpowiedzialnosci za edukacje. Rola ,inkubatora rozwo-
ju” moze by¢ w tym kontekscie ciekawym rozwigzaniem.
Zwtaszcza na obszarach wiejskich, firmy, ktore styna
z doszkalania i rozwijania pracownikéw, z pewnosciag zy-
skaja renome ,dobrego pracodawcy”. Ponadto cztonkowie
rodzin biznesowych moga by¢ postrzegani jako odnoszacy
sukcesy i petni¢ role modeli zachowan przedsiebiorczych
w spoteczenstwie.

,Ludzie przed smierciq zatujq, ze pracowali tak ciezko”
Bronnie Ware, przez kilka lat rozmawiata
z ludzmi, ktérym zostato ostatnie kilka miesiecy zycia

Tak zwani Millenialsi (pokolenie Y) to osoby, ktore prze-
cietnie teraz sa w wieku 24-35 lat i jeszcze pamietajg
czasy bez Internetu. Szacuje sie, ze do 2025 roku beda
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stanowi¢ nawet 75% catkowitej sity roboczej. Jest to ge-
neracja, dla ktorej o wiele mniej istotne staje sie ,posia-
danie”, a o wiele wazniejsza jakos$¢ zycia i rownowaga po-
miedzy zyciem prywatnym i zawodowym. Firmy rodzinne,
ktére wykorzystajg ten trend i bedg wspiera¢ work-life
balance swoich pracownikéw, na pewno wygrajg batalie
0 najlepszych z duzymi korporacjami. Umiejetnos¢ nato-
zenia na pracownikéw odpowiedniego zakresu obowigz-
kow i nauczenie ich dobrego gospodarowania sobg w cza-
sie, jest kluczowym zadaniem pracodawcow.

3. Zarzadzaé w oparciu o wartosci

.Prawie potowa pracownikow z pokolenia Y nie podjeta sie

w pracy wykonania projektu, ktéry ktécit sie z ich osobi-
stym systemem wartosci i zasadami etycznymi”

Natalia Pisarek, lider zespotu

Human Capital Consulting w Deloitte

Przedsiebiorstwa rodzinne ,urodzity sie z okreslonymi
wartosciami, ktore innym jest bardzo trudno wymysli¢
i wdrozyc¢”. Te firmy sg znane z silnych kultur organizacyj-
nych - kultur, na ktére czesto duzy wptyw ma wizja, styl
i wartosci zatozyciela i ktére sg utrzymywane przez po-
kolenia. Te kultury jednoczg pracownikow we wspolnym
celu i tworzg lojalnos¢ sity roboczej. Przy odpowiednim
zarzadzaniu, silna kultura moze stanowi¢ gtéwna przewa-
ge konkurencyjna firmy rodzinnej, ktora chce przyciagnac
i zatrzymac najlepszych pracownikéw. Kwestia ,zarzadza-
nia przez wartosci” jest szczegolnie wazna dla mtodszych
generacji narynku pracy.

4. Pokazywac¢ ludzkie oblicze

,Nie interesuje mnie kim jestes, jak zarabiasz na zycie. Chce
wiedzie¢, za czym tesknisz i o czym osmielasz sie marzy¢
wychodzqc na spotkanie tesknocie swego serca.”

Oriah Mountain Dreamer

Aby zosta¢ zauwazonym i zdoby¢ zainteresowanie poten-
cjalnych pracownikow, réwnie wazne jest pokazanie swo-
jej obecnosci. Wszyscy styszeli o duzych firmach, mniej-
sze firmy rodzinne s czesto znane tylko w swoim regionie
i dlatego musza zwraca¢ na siebie wiekszg uwage. Moz-
na zaprezentowac¢ firme na okolicznych uczelniach lub
przycigga¢ kandydatow do pracy za pomoca aktualnej

i atrakcyjnej wizualnie strony z ofertami karier. Warto row-
niez prowadzi¢ profile na portalach spotecznosciowych.
Tam w szczegdlnosci mtodzi kandydaci do pracy dowia-
dujg sie o mozliwosciach zatrudnienia u potencjalnych
pracodawcach. Najwazniejsze jest to, aby firma pokazata
Judzka twarz’, by wtasciciele przedsigbiorstw rodzinnych
nie bali sie pokazywac¢ wtasnego oblicza. Ludzie szukaja
w pracy nie tylko gratyfikacji finansowej, ale takze osob,
z ktorymi beda mogli sie identyfikowac.

Podsumowujac, firmy rodzinne dysponujg wieloma atu-
tami, ktére moga wykorzysta¢ w walce o najlepszych pra-
cownikéw - moga by¢ wzorami spotecznymi, promowac
work-life balance, zarzadza¢ poprzez wartosci i akcento-
wac swoje ,ludzkie oblicze". ,Nasze wartosci siegaja pra-
wie 20 lat wstecz i nadal okres$lajg nasza dziatalnos$¢ dzi-
siaj”, powiedziat Torben @stergaard-Nielsen, dyrektor
generalny United Shipping and Trading Company (USTC).
.Nie zatrudniamy nikogo, kto nie identyfikuje sie z naszy-
mi wartosciami”. @
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Ogrod synergii
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czyli jak stworzyc zespol, ktory rosnie razem z wiascicielem

Jednym z najwiekszych wyzwan, z jakim trafiajg do mnie wtasciciele i menedzerowie
polskich firm, jest zbudowanie zaangazowanego zespotu. W firmach rodzinnych we-
dtug moich doswiadczen najczesciej zespoty buduje sie po omacku, intuicyjnie, a wraz
z nabywaniem doswiadczenia coraz bardziej Swiadomie.

Swiadomos¢ ta zwykle dotyczy jednak zatrudniania jed-
nostek - przedsiebiorcy ucza sie, jak sprawdzi¢ umiejet-
nosci, kompetencje czy wartosci kandydata. Nawet jesli
jednostkowo zatrudniajg wtasciwe osoby, czasami na po-
ziomie zespotu cos nie gra. Tuz pomoca przychodzi model
FRIS®, czyli narzedzie, ktore dodaje inny wymiar, wedtug
ktérego mozemy patrze¢ na efektywnosc¢ pracy zespotu.

Wyobraz sobie, ze Twoja firma jest jak ogrod. Zamknij na
chwile oczy i pomysl o tym, jak wyglada ten ogréd.

» Jakduzyjest ten ogrod?

» Co sie w nim znajduje - jakie rosliny, drzewa? A moze
tylko trawa?

« Czyjest zadbany? Podlany?

« Czy ma wystarczajaco stonca?

» Kim Ty jeste$ w swoim ogrodzie?

Zdecydowatam sie przedstawi¢ model FRIS® na przykta-
dzie metafory ogrodu, bo wierze, ze w ten sposob bedzie
tatwiejszy do zrozumienia. W kazdym zespole mamy roz-
ne osoby, ktore petnig w nim roézne role. Wedtug modelu
FRIS® to, jaka petnimy role w zespole, w duzej mierze za-
lezy od naszego stylu myslenia. Model wyroznia 4 Style My-
Slenia.

W naszym zespotowym ogrodzie mozna porownac¢ Zawod-
nika do Sekatora. Dzieki temu, ze mamy Sekator, mozemy

Milena Jastrzebska

przedsiebiorca, trener biznesu, certyfikowany
trener FRIS® Style Myslenia, wspotwtasciciel

w ORLINSCY Salony Optyczne, praktyk myslenia
wizualnego

nada¢ ksztatt naszemu ogrodowi. Wycig¢ niepotrzeb-
ne chwasty, wytyczy¢ najwazniejsze Sciezki i zostawic
w ogrodzie to, co jest najwazniejsze. Gdyby w ogrodzie
zabrakto Sekatora, rosliny atakowatyby sie wzajemnie,
wdatby sie chaos, a ogréd mégtby przestacé by¢ uzytkowy.
Sekator-Zawodnik petni podobna role w zespole - sku-
teczny, konkretny i rzeczowy, potrafi podja¢ trudne decy-
zje i bezposrednio sie komunikowac. Dazy do osiggniecia
celu i eliminuje zagrozenia, ktore wystepuja po drodze.

Partner jest dla ogrodu niczym Konewka. Dostarcza ro-
slinom wody, potrzebnej do tego by rosty. Bez wody nasz
ogrod nie moze rosnac - bytby suchy i opuszczony. Ze-
spotowe Konewki, FRISowi Partnerzy, to osoby obdarzo-
ne wysokg swiadomoscia relacji spotecznych, empatycz-
ne, wrazliwe. Potrafig dostrzega¢ mocne strony u innych
i dbajg o dobrg atmosfere w zespole. Dgzg do znajdowania
rozwigzan kompromisowych i dzieki nim cztonkowie ze-
spotu czujg sie zauwazeni i docenieni.
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INICJ0KWANIE

Rys. 1. Proces FRIS - cztery role

3. Styl Myslenia - Wizjoner

Wyobraz sobie ogréd, ktéremu brakuje stonca. Zwykle
ogrod rosnie witasnie w jego kierunku. Wizjoner jest dla
zespotu Stoncem - nadaje kierunek, zaraza optymizmem
i inspiruje dalekosiezng wizjg. Jest zrédtem pomystéw dla
zespotu. Z natury dazy do rozwoju i zmiany. Szuka nowych
mozliwosci. Dobrze nastoneczniony ogréd rosnie i nabie-
ra petni.

4. Styl Myslenia - Badacz

Zaden ogrod nie urosnie jesli nie bedzie miat wasciwej
ziemi. Badacz dla ogrodu jest Ziemia - stanowi ugrunto-
wanie, podstawe do tego, by rosngé¢. Ogrod bez ziemi le-
wituje i nie ma racji bytu. Nie wystarczy tez przypadko-
wa ziemia. Podstawy powinny by¢ dobrze przygotowane
i dopasowane do konkretnej sytuacji. Badacz w zespole
dba o wtasciwe przygotowanie, przeanalizowanie decyzji,
zbieranie danych czy podziat zadan i rol.

PRZYGotoUINIE
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Na rysunku mozna zobaczy¢ jak wyglada proces FRIS®
ukazujacy prace zespotowa. Kazdy zespot, projekt czy
zadania dziatajg w trzech fazach. Inicjowanie to mo-
ment, w ktérym najlepiej czujg sie Wizjonerzy - to czas
dla Stonca. Przygotowanie jest najbardziej naturalne dla
Badaczy, czyli Ziemi. W dziataniu najlepiej sprawdzajg sie
Zawodnicy-Sekatorzy i Partnerzy-Konewki.

Idealny ogréd to taki, w ktdrym jest w odpowiednim wy-
miarze kazdego elementu. Sekator, Konewka, Stonce
i Ziemia nie dadza nic ogrodowi, jesli beda istniaty bez
siebie. Jesli z kolei czegos bedzie za duzo, albo czegos za
mato, ogrod, albo jego elementy, nie bedzie rést. Model
FRIS® sprawdza sie w pracy z zespotami matych, srednich
i duzych firm. Przygotowatam kilka przyktadéw, ktore po-
kazuja, co mozna dostrzec dzieki wdrozeniu pracy z FRIS®
w firmie.
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Ogrod 1. Szkota jezykowa
~Same sukcesy”

Wtasciciel firmy zwrécit sie do mnie o badanie FRIS®
w zespole wcale nie dlatego, ze firma sie nie rozwijata.
Szkota miata wiele sukcesow, dazyta do szybkiego roz-
woju na duza skale. Liczba klientéw stale rosta. Proble-
my, z ktorymi mierzyt sie wtasciciel, to bardzo duza rota-
cja w zespole i poczucie niedoceniania u jego cztonkow.
Po badaniu FRIS® wtasciciela i sredniej kadry okazato sie,
ze wsrod nich nie ma praktycznie Partnerow, czyli ogro-
dowi brakuje wody. Wtasciciel Zawodnik, niczym Sekator
eliminuje jednostki, ktére nie pracuja zgodnie z jego wizja.
Cztonkowie Zespotu nie otrzymujg pozytywnej informac;ji
zwrotnej i pomimo checi, nie potrafig sie zwigzac z taka
firma na dtuzej.

Ogrod 2. Firma ustugowa
.Podpisze sie pézniej”

Pracazta firma byta dla mnie duzg przyjemnoscia. Wysoki
entuzjazm i optymizm w zespole. Cztonkowie wzajemnie
nakrecali sie do dziatania. Wtascicielka firmy pozwalata

INICJoHaNIE PRZYGotolgNIe pziatanié
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na duza swobode i niezaleznos¢. Kazdy mogt w swdj spo-
so6b zdobywac klientow i ich obstugiwac¢. Wyzwania, jakich
doswiadczat ten zespot, dotyczyty po pierwsze tempa
zmian i nowosci, ktére chciata wprowadzaé i wtascicielka,
i Srednia kadra. Okazato sie, ze prawie kazdego dnia po-
jawiaty sie nowe pomysty. Wtascicielka potrafita przyjs¢
i zdecydowac o rezygnacji z tego, nad czym zespot praco-
wat przez dtugi czas. Pozostate wyzwania to chaos w do-
kumentach, finansach, brak jakichkolwiek procedur czy
ustalanie grafiku pracy na ostatnig chwile.

Po badaniu FRIS® okazato sie, ze w zespole mamy nad-
miar Stonca, a catkowity brak Ziemi. Ogréd byt moze piek-
ny, ale latat w chmurach!

Ogrod 3. Szkota prywatna
.Powoli, ale stabilnie”

Nie spotkatam wczesniej firmy, ktora cieszyta sie ta-
kim zaufaniem w zespole i taka liczbg wiernych i statych
klientow. Na poczatku nie rozumiatam doktadnie, z ja-
kim problemem przychodzi wtascicielka. Potrafita zbudo-
wac zespot wieloletnich pracownikow, co w branzy szkét
jezykowych jest niezwykle rzadkie. Szkota byta stabilna,
pracowata na sprawdzonych metodach. Wszystko byto
w $rodku uporzadkowane, pouktadane i zaplanowane.
Kazdy znat swoje miejsce. Pozazdroscic!

e Y
—
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Okazato sig, ze wtascicielka czuje sie jednak bardzo sa-
motnie ,na szczycie". Jest obcigzona koniecznoscig cig-
gnieciaw strone rozwoju, nadawania kierunku i wizji firmie.
Byta wypalona koniecznos$ciag szukania pomystéw. Szkota
powoli stawata sie mato nowoczesna, a wtascicielka nie
miata sity na to, by dalej jg rozwijac¢. Badanie FRIS® poka-
zato w tym przypadku, ze w tej firmie brakowato Stonca.
Wtascicielka, FRISowa Realistka (czyli potaczenie Ziemi,
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Sekatora i Konewki) nie czuta sie dobrze w roli, ktora byta
potrzebna do rozwoju firmy. Nie miata koto siebie wystar-
czajaco duzego Stonca, ktdére pomogtoby jej i zespotowi
poczuc¢ entuzjazm i nadac kierunek rozwoju.

Ogrod 4. Firma ustugowa
».Chodzmy na rolki”

Gdy poznatam ten zespot, bytam zdumiona tym, jak bar-
dzo sie lubia. Byt to wyjatkowy zesp6t, ktory stawiat na
dobra atmosfere i integracje. Kazdego dnia po pracy spo-
tykali sie i spedzali razem czas towarzysko. Przebywanie
w tym zespole byto duzg przyjemnoscia - czutam sie jak
gos¢, niczym u rodziny na obiedzie.

Po jakims czasie jednak okazato sie, ze w zespole pojawia
sie duzo ktotni, nieporozumien, duzo nieoficjalnej komu-
nikacji. Plotki, zazdrosc¢ i ukryte Zale sprawity, ze zespot
zaczat by¢ zdemotywowany i atmosfera zaczeta sie psuc.
Wedtug badania FRIS® w tym zespole byli sami Partnerzy-
-Konewki. Gdy ogrod dostaje za duzo wody, rosliny gnijg
i nie moga rosna¢. Tak wtasnie wydarzyto sie w tym ze-
spole, a badanie FRIS® pomogto znalez¢ rozwigzania na
przysztosc.
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Powyzsze przyktady pokazuja, co moze wnies¢ diagnoza

modelem FRIS® w zespole. Dzieki niej zdobywamy dodat-
kowa wiedze o tym, jak budowac zespdt, by to sie udato.
Czasami rozwigzaniem jest zatrudnienie nowej osoby, ale

czesto wystarczy zamieni¢ sie rolami czy zaangazowac
kogos z dotychczasowego zespotu w nowe zadania, zgod-
ne z jego Stylem Myslenia. Gdy tworzymy nasz ogrod, zwy-
kle mamy szanse zacza¢ od projektu i tworzy¢ go od zera.
Rzadko jest to mozliwe w zespotach. Jednak sama wiedza

na temat tego czego nam brakuje, a czego mamy w nad-
miarze, moze pomoc podjg¢ wtasciwe dziatania do urato-
wania naszego ogrodu i stworzenia idealnych warunkéw

do dalszego rozwoju. ®

Rysunki: Oliwia Samelak
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Jak wprowadzenie
lean management

wptywa na
pracownikow
i organizacje

temat numeru

Lean management kojarzony jest z konkretnymi narzedziami - 5S, kanban, kaizen - to
tylko niektore z nich. Jego zadaniem jest m. in. minimalizowanie strat, zwiekszenie ter-
minowosci dostaw czy doprowadzenie do maksymalnego wykorzystywania zdolnosci
produkcyjnych. Jednak jest tez inna pozytywna strona - szczupte zarzadzanie wptywa

korzystnie rowniez na pracownikow.

Jakie profity dla zatrudnionych przynosi lean? Co pokazu-
ja wyniki badan, a co doswiadczenie w implementowaniu
zmian? Jak lean wptywa na organizacje i co zrobi¢, zeby
wprowadzone usprawnienia nie tylko utatwiaty pracow-
nikom funkcjonowanie, ale takze przektadaty sie na zyski
firmy? Tego dowiesz sie z niniejszego artykutu.

Wptyw lean na pracownikow

Zacznijmy od tego, jak wprowadzenie lean wptywa na
pracownikow. W badaniu przeprowadzonym przez Ne-
stora Baidesa i José Moyano-Fuentesa ze Szkoty Bizne-
su w Argentynie [1] wykazano, ze im wyzszy jest stopien
przystosowania i implementacji lean management w fir-
mie, tym pracownicy lepiej w niej funkcjonuja, stajac sie
bardziej samodzielni w podejmowaniu decyzji i zmotywo-
wani do pracy. Ponadto wykazano, ze im wyzszy poziom

&) Andrzej Krotki

| Konsultant Strategiczny Lean, Prezes LEAN
TO WIN i wspottworca Kokpitu Zarzadzania
Biznesem. Autor bestsellera branzowego
«Skuteczny Lider Lean". Wyktadowca
Akademii WSB w Dabrowie Gérniczej i UE
we Wroctawiu.

zorientowania na filozofie szczuptego zarzadzania, tym
przetozeni moga spodziewac sie wiekszej liczby sugestii
pracowniczych. Zatrudnieni w organizacjach lean sg tez
bardziej elastyczni - potrafiag wykonywac prace na roz-
nych stanowiskach. Te same badania pokazaty rowniez,
ze pracownicy firm, gdzie lean management ma wysoKi
stopien adaptacji, sg lepiej wyszkoleni i posiadajg wiecej
umiejetnosci. Pokazato to rowniez kolejne badanie, ktére
zajeto sie tematem bardziej szczegotowo.
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Rozwoj pracownika
w organizacji lean

Badanie przeprowadzone przez dunskich naukowcéow [2]
w dwunastu europejskich panstwach wykazato, ze orga-
nizacje, w ktorych wprowadzono lean sa lepiej wyszkolo-
ne - ich pracownicy czesciej biorg udziat w warsztatach
i treningach niz zatrudnieni w firmach bez zaimplemen-
towanych metod lean. To prowadzi nie tylko do lepszej
i bardziej aktualnej wiedzy, ale réwniez daje mozliwosc¢ in-
tegracji i zawierania przyjazni miedzy pracownikami. Jed-
nym z czestszych powodow zmiany pracy jest brak po-
czucia przynaleznosci do zespotu. Warsztaty, na ktorych
ludzie wspolnie dowiadujg sie nowych informacji i rozwia-
zuja razem problemy, sprawiaja, ze bardziej sie oni lubig
i cenig swoja prace.

Badanie to pokazato réwniez, ze w firmach ze szczuptym
zarzadzaniem pracownicy s3 lepiej poinformowani o ce-
lach przedsigbiorstwa, o zmianach, jakie w nim zachodza.
Jednym stowem dobrze dziata w nich komunikacja we-
wnetrzna, pracownicy wymieniajg sie wzajemnie informa-
cjami, co usprawnia i przyspiesza prace, a takze wzmac-
nia poczucie bycia czescig danej firmy.

Organizacja gotowa na lean

Podczas wprowadzania usprawnien dobrze jest zadbac
o odpowiednig kulture organizacji. Taka, ktéra bedzie
w stanie przetozy¢ zmiany na wyniki operacyjne. Jak po-
winna wygladac¢ taka organizacja? Tym réwniez zajeli sie
badacze, tym razem brytyjscy. Na podstawie przeprowa-
dzonej przez nich ankiety [3], wystanej do 295 przedsie-
biorstw, stwierdzono, ze aby szczupte zarzadzanie prze-
tozyto sie na wyniki finansowe, dana organizacja powinna
by¢ skoncentrowana na pracowniku, czyli starac¢ sie go
zaangazowac i dbac o jego rozwdj. Lean lepiej przektada
sie na zyski rowniez wtedy, kiedy firma zorientowana jest
na procedury, przestrzeganie zasad i norm oraz koncen-
truje sie na potrzebach klienta.

Do powyzszej listy dodatbym rowniez przyktadanie zna-
czenia do kluczowych wskaznikow efektywnosci (KPI).
Chociaz w powyzszych badaniach ta hipoteza nie byta te-
stowana, to z moich doswiadczen wynika, ze okreslenie,
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co i w jaki sposob mierzy¢, wptywa pozytywnie na rozwoj
organizacji, pracownikoéw i osigganie zyskow.

To wtasnie do 0so6b, ktore wprowadzaja lean w firmie - za-
trudnionych specjalistow czy konsultantéw - nalezy odpo-
wiednie przygotowanie pracownikow i catej organizacji do
nowych rozwigzan.

Lean management = sprawna
organizacja

Zaréwno w teorii, jak i praktyce lean management, pra-
cownicy sa fundamentem przeprowadzanych uspraw-
nien. Niestety nie wszyscy zdajg sobie z tego sprawe.
Wciaz wielu wtascicieli i menedzerow firm chciatoby za-
implementowac szczupte zarzadzanie, angazujac swoich
podwtadnych w jak najmniejszym stopniu. To sprawia, ze
wprowadzanie technik i metod przebiega wolniej, a takze
rzadziej zostaje utrzymane przez kolejne lata. Takie tech-
nokratyczne wprowadzenie lean to rowniez stracona oka-
zja do rozwoju organizacji i jej unowoczesnienia. Podej-
$cie tego rodzaju sprawia takze, iz pracownicy zamiast
zyska¢ motywacje i zaangazowanie, obawiajg sie zaim-
plementowanych zmian, przez co caty proces wdrozenia
trwa znacznie dtuzej i przynosi gorsze rezultaty.

W XXI wieku pracownicy sg coraz bardziej swiadomi swo-
ich oczekiwan wobec pracy. Wiedza, ze naturalng che¢
rozwoju i poszukiwania wiedzy mozna realizowa¢ w fir-
mie, w ktorej pracuja. Jest to korzystne nie tylko dla
samych zatrudnionych, ale réwniez dla catego przed-
siebiorstwa. | jak pokazujg przytoczone wyzej badania,
odpowiednie wprowadzenie lean management do fabryki
czy firmy ustugowej, pomaga spetnic te oczekiwania pra-
cownikéw, jednoczesnie poprawiajac dziatanie catej or-
ganizacji. @

Literatura cytowana

[1] Baides, N. R., & Moyano-Fuentes, J. (2012). The influence of
the level of implementation of Lean Management on employees:
an empirical study. International Journal of Quality and Innovation,
2(1), 61-79.

[2]Kabst, R., Holt Larsen, H., & Bramming, P. (1996). How do lean
management organizations behave regarding training and deve-
lopment?. International Journal of Human Resource Management,
7(3), 618-639.

[3]Cadden, T., Millar, K., Treacy, R., & Humphreys, P.(2020). The
mediating influence of organisational cultural practices in suc-

cessful lean management implementation. International Journal
of Production Economics, 229, 107744.



16

temat numeru

Jesli zadbasz o swoich
pracownikow, oni zatroszczg sie

o Twoich klientow

Czy program motywacyjny moze w tym pomoc?

Kompetentni i zmotywowani pracownicy sg ogniwem, ktére ma niebagatelny wptyw
na osiggniecie sukcesu przez firme. Zaangazowani pracownicy utatwiajg pracodawcy
osiagniecie celow takich, jak rozwoj, wzmocnienie pozycji na rynku, pozyskanie klien-
tow, jak rowniez ich aprobate. Znane sg stowa miliardera i przedsiebiorcy Richarda
Bransona: ,Klienci nie sg najwazniejsi. Jesli zadbasz o swoich pracownikéw, oni za-
troszcza sie o klientow”. Nie mozna odmowié¢ temu twierdzeniu racji.

W interesie kazdego pracodawcy jest ustalenie i wdroze-
nie skutecznej strategii motywacji pracownikéw, ktora za-
checataby ich do dziatania na rzecz sukcesu firmy, pod-
wyzszania kwalifikacji i uzyskiwania wymiernej satysfakcji
z pracy.

Firmy stosuja rézne czynniki motywacyjne, miedzy inny-
mi atrakcyjne wynagrodzenie, awanse, premie, stuzbowy
samochdd, telefon, karte sportowg, prywatng opieke me-
dyczna, szkolenia. Te formy wynagrodzenia nie sg jednak
gwarancjg, iz pracownik nie zmieni miejsca zatrudnienia
na takie, ktore oferuje wyzszg ptace czy dodatkowe bene-
fity. Aby zminimalizowac to ryzyko i niepewnos$¢ co do sta-
bilnosci zatrudnienia, pracodawcy coraz czesciej decydu-
jg sie na wdrazanie programow motywacyjnych.

Program motywacyjny to jeden ze sposobow zachecania
pracownikow do realizowania wyznaczonych przez fir-
me zadan. Jest to dodatkowy sposob wynagradzania klu-
czowych pracownikow, gdzie wynagrodzenie to np. moz-
liwos¢ nabycia akcji spotki pracodawcy, uzaleznione od
osiagniecia konkretnych celow.

'. Katarzyna Ulma-Raszkowska

' \ adwokat w Grabowski i Wspolnicy Kancelaria
! Radcéw Prawnych sp.k. Specjalizuje sig

w prawie rynku kapitatowego i prawie

bankowym. Ma bogate do$wiadczenie

w zakresie prawa spotek handlowych.

Pracownik, ktory staje sie wtascicielem spoétki, z wiek-
szym zaangazowaniem wykonuje swoje obowigzki, dzie-
ki czemu spdtka, a tym samym pracownik, osigga rzeczy-
wisty zysk. Program motywacyjny najczesciej skierowany
jest do kadry menedzerskiej i buduje wsréd niej swiado-
mos¢ wiascicielska.

Ksztattowanie konkretnego programu motywacyjnego
powinno by¢ uzaleznione m.in. od kultury spétki, celow,
ktore majag by¢ osiagniete, jak réwniez grona pracowni-
kow, ktorzy maja wzigé udziat w tym programie.

Czesto mechanizm takiego programu uprawnia do kup-
na akcji spotki po preferencyjnej cenie, znacznie nizszej

od rynkowej, nadto moze opierac sie na tzw. emisji me-
nedzerskiej, gdzie menedzer obejmuje akcje nowej emi-

sji za cene emisyjng. Powszechne jest stosowanie insty-

tucji opcji na akcje, czy tez warrantow subskrypcyjnych,
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co jest zrozumiate, bowiem pracownicy sg w takiej sytu-
acji zainteresowani podejmowaniem dziatan, ktore zwiek-
szajg ceng akcji, skoro docelowo maja te akcje naby¢ po
nizszej cenie. Innym przyktadem zatozen programu mo-
tywacyjnego jest oparcie go na nabyciu przez spotke ak-
cji wtasnych. W przypadku tej propozycji spotka nabywa
akcje wtasne, ktére majg by¢ zaoferowane pracownikom
lub osobom, ktére byty zatrudnione w spétce lub spotce
Z nig powiagzanej przez okreslony czas, np. przez co naj-
mniej trzy lata. Stosuje sie rowniez rozwigzania, zgodnie
z ktérymi pracownik bioracy udziat w programie motywa-
cyjnym bedzie miat mozliwos¢ odkupienia okreslonego
pakietu akcji od dotychczasowych akcjonariuszy.

Powyzsze przyktady odnoszag sie do spotek akcyjnych,
jednak analogiczne mechanizmy mogg by¢ stosowane
w przypadku spétek z ograniczong odpowiedzialnoscia,
z uwzglednieniem oczywistych réznic zwigzanych z cha-
rakterem prawnym tych spotek.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze kazdy z programéw motywa-
cyjnych wiaze sig z innymi skutkami podatkowymi. W ra-
mach przyktadu wskaza¢ nalezy, ze 1 stycznia 2018 r.
weszta w zycie nowelizacja przepisow ustawy o podat-
ku dochodowym od os6b fizycznych, w przedmiocie do-
precyzowania zasad opodatkowania dochodéw uzyski-
wanych ze zbycia akcji nabytych w ramach programow
motywacyjnych. W ustawie tej wprowadzono definicje
programow motywacyjnych stosowanych w spotkach ak-
cyjnych, na potrzeby przepiséw podatkowych, jak réwniez
wskazano m.in., ze jezeli w wyniku realizacji programu
motywacyjnego podatnik faktycznie obejmuje lub naby-
wa akcje tej spotki lub akcje spétki w stosunku do niej do-
minujacej, przychdd z tego tytutu powstaje w momencie
odptatnego zbycia tych akcji. Nalezy jednak podkreslic, ze
przed wdrozeniem konkretnego programu motywacyjne-
go nalezy szczegdtowo rozwazy¢ jego skutki podatkowe,
aby taki program byt korzystny zaréwno dla pracodawcy,
jak i dla pracownika.

Korzysci wdrozenia programu
motywacyjnego

Korzysci dla firmy, ktora wdrozyta program motywacyjny
sg niekwestionowane. Dzigki niemu pracownicy nie sku-
piaja sie jedynie na wykonywaniu biezacych zadan, ale
réwniez na celach dtugookresowych, co z kolei przektada
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sie na wzrost wartosci firmy. Co istotne, program moty-
wacyjny nie aktywizuje jedynie pracownikéw objetych
programem. Pracownicy niebiorgcy udziatu w programie,

widzac jego korzysci, beda starac sig, aby zakwalifikowac¢
sie do niego w najblizszej przysztosci.

Z programem motywacyjnym najczesciej wigze sie ko-
nieczno$c¢ pozostania w stosunku pracy ze spétka, dzieki
czemu ograniczany jest ,odptyw” z firmy kluczowych pra-
cownikdéw, co z kolei przeciwdziata czestym zmianom ka-
drowym.

Dla pracodawcy istotny jest nadto brak bezposrednich
obciagzen finansowych po stronie firmy, a wrecz uzyska-
nie dodatkowego finansowania. Sposéb wynagradzania
oparty o program motywacyjny, np. poprzez opcje na ak-
cje, jest szczegdlnie atrakcyjny dla spotki, gdy jest ona do-
piero w fazie rozwoju i jeszcze nie osigga na tyle duzych
zyskow, aby moc wyptaca¢ wysokie wynagrodzenia. Ma-
jac jednakze perspektywe wzrostu, jest w stanie zachecic
kluczowych pracownikoéw do pozostania w firmie i wysit-
kiem nad wypracowywaniem zyskow.

Mimo iz programy motywacyjne sg wdrazane w coraz
wiekszej liczbie firm, to nadal nie sa powszechne. Tym
bardziej wigec jego wdrozenie pozwoli firmie wyroznic sie
na rynku jako pracodawcy.
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Rozwazajac korzysci wdrozenia programu motywacyj-
nego dla pracownika, nalezy zwréci¢ uwage na aspekt
psychologiczny i finansowy. Méwiac o pierwszym trzeba
podkresli¢ duzo wiekszg identyfikacje z firma z uwagi na
powigzanie wtascicielskie, z czym z kolei wigze sie zwiek-
szenie roli w organizacji i poczucie ,sprawczosci’. Jeze-
li natomiast mowa o korzysciach finansowych, to sg one
wymierne. 0téz uczestnik programu motywacyjnego po
pierwsze ma mozliwo$¢ nabywania udziatow lub akcji fir-
my po preferencyjnej cenie, a wzrost wartosci firmy jest
réwnoznaczny ze wzrostem ich wartosci, a wiec docelowo
ze wzrostem majatku kluczowego pracownika.

W tym miejscu nalezy zwroci¢ szczegolng uwage na moz-
liwos¢ wykorzystania programéw motywacyjnych w pro-
cesach sukces;ji, gdzie przyszty sukcesor jest adresatem
takiego programu. Program motywacyjny moze w takiej
sytuacji stanowi¢ narzedzie wspierajagce che¢ poszcze-
golnych sukcesoréw do angazowania sie¢ w aktywne za-
rzadzanie biznesem. Program motywacyjny moze zostac
skierowany do sukcesorow, ktérzy sprawuja funkcje za-
rzagdcze i zaktadac przyznanie im okreslonych profitéw
pod warunkiem osiggniecia okreslonych celéw bizne-
sowych.

Co wiecej, programy motywacyjne w ramach procesu suk-
cesji moga petnic¢ funkcje wspierajaca proces zmiany po-
koleniowej, w sytuacji, gdy brak jest naturalnego sukce-
sora lub gdy uczestnicy sukces;ji nie wyrazajg w réwnym
stopniu woli czynnego zaangazowania sie w prowadzenie
firmy rodzinne;j.

Wdrozenie programu motywacyjnego w perspektywie
zmiany pokoleniowej stanowi wskazowke dla sukcesorow
co do wytonienia osob z odpowiednimi kompetencjami do
zarzadzania spo6tka.

W kazdym przypadku wdrozenie programu motywacyjne-
go, w szczegodlnosci gdy program ten opiera sie na sys-
temie udziatowym, wazne jest zabezpieczenie charakte-
ru rodzinnego na poziomie dokumentow korporacyjnych
w spotkach tak, by zapewnione zostato bezpieczenstwo
cztonkow rodziny i rodzinny charakter firmy.
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Aby dokonac tego zabezpieczenia, istotne jest precyzyjne
okreslenie warunkow uprawniajgcych do objecia udziatow
czy tez akcji w ramach programu motywacyjnego. Uza-
sadnione jest wprowadzenie ograniczenia zbywalnosci
udziatow lub akcji przez okreslony czas, regulujac te kwe-
stie w statucie lub umowie.

Pod rozwage nalezy poddac przyznanie wtascicielom pra-
wa pierwokupu lub pierwszenstwa w nabyciu udziatow
czy tez akcji przeznaczonych do zbycia, jak réwniez okre-
slenie zasad wstapienia do firmy spadkobiercow mene-
dzera, ktory w ramach programu motywacyjnego naby-
wa udziaty lub akcje. Pozadane jest rowniez uzaleznienie
mozliwosci objecia udziatéw lub akcji od pozostawania
w tzw. stosunku stuzbowym.

Wdrozenie programu motywacyjnego w firmie jest wielo-
etapowym procesem, ktory powinien by¢ dostosowany do
konkretnego pracodawcy, jego strategii, kultury organi-
zacji i do pracownikow biorgcych udziat w tym programie.

Najistotniejsze etapy wdrozenia programu motywacyjne-
go to wytonienie kluczowych pracownikow, wybér odpo-
wiedniego rodzaju tego programu oraz okreslenie jego za-
sad, majac w szczegdlnosci na uwadze, aby zasady jego
funkcjonowania i uczestnictwa w nim byty przejrzyste
i zrozumiate. Istotne jest tez precyzyjne okreslenie celow,
ktore majg by¢ osiagniete przez menedzera. Kolejnym
etapem jest ustalenie harmonogramu i horyzontu cza-
soweqo, identyfikacja i zabezpieczenie ryzyk zwigzanych
z wdrozeniem programu motywacyjnego, oraz sporzadze-

nie dokumentacji wdrozeniowe;j.

W dzisiejszych czasach wynagrodzenie nie jest jedynym
skutecznym $rodkiem motywujgcym pracownikéw. Fir-
my, chcac pozyskac i zatrzymac najlepszych pracownikow,
muszg zaoferowac¢ konkurencyjne warunki zatrudnienia,
a jednym z takich narzedzi jest program motywacyjny, re-
alizujacy zasade, w mysl ktorej tylko wtasciciel moze naj-
lepiej zarzadza¢ swoim majatkiem. @
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Klienci nie s3 najwazniejsi.
Pracownicy sg najwazniejsi

+Klienci nie sg najwazniejsi. Pracownicy sg najwazniejsi. Jesli zadbasz o swoich pra-
cownikow, oni zatroszczg sie o klientéw.” To stowa Sir Richarda Bransona, zatozyciela
marki Virgin, ktore sg jednymi z najczesciej cytowanymi w kontekscie zarzgdzania i po-

dejscia do pracownikow.

Nie tylko sa inspiracja, ale w duzej mierze zgadzam sig
z nimi i obserwuje pozytywny wptyw na rozwoj firmy.
Oczywiscie, sama troska to poczatek drogi, bo w budowa-
niu firmy liczy sie wiele elementéw, natomiast jest to na
pewno jeden z wazniejszych sktadowych uktadanki, jaka
jest budowanie firmy.

Obserwujac setki firm na przestrzeni 20 lat dostrzegam
bezposredni zwigzek pomiedzy podejsciem wtascicieli
i zarzadzajacych do pracownikéw a ich troska o dobro fir-
my i jej klientéw. To czesto silna wiez, nierzadko na dobre
i na zte, co pokazata ostatnia pandemia.

Dobrze pokazuje to przyktad firmy bazujacej na rodzinnej
kulturze organizacyjnej, a jednoczesnie dobrze radzacej
sobie z wyzwaniami. To firma Wac-Woj z Grybowa w Ma-
topolsce. Sktada sie z 13 oddziatow: stacji paliw, delika-
tesow, restauracji z hotelem i domem weselnym, sktadu
budowlanego. Firma wywodzi sie z branzy paliwowej, ale
rozwineta zdywersyfikowane ustugi w réznych obszarach,
ktore sag jednak komplementarne, czyli dobrze sige uzu-
petniajg. Mam przyjemnos$¢ pracowac z tg firma od 8 lat

Maciej Sasin

Konsultant rozwoju organizacji, zatozyciel
firmy Akademia Rozwoju Kompetencji.
Autor wielu ksigzek, m.in. .Jak madrze
rozwija¢ firme i nie zwariowac”, ,Budowanie
zaangazowania pracownikow”, ,Efektywny
system pracy”, ,.Skuteczna sprzedaz. Model,
ktory zwiekszy Twoje zyski

i przygladatem sig jej rozwojowi. Kluczy do jej sukcesu jest
wiele, ale postaram sie wymieni¢ najwazniejsze.

Dlaczego opisuje te firme? Poniewaz znam jg dobrze, ro-
bitem w niej badania satysfakcji i zaangazowania, ktérych
wyniki byty fenomenalne. Pracownicy w niemal 80% czuja
sie zadowoleni i zaangazowani, gdzie $redni polski wynik
to okoto 20%. Mysle, ze tak dobre wyniki nie sg przypad-
kowe, a wynikaja z podejscia wtascicieli i zarzagdzajacych
do pracownikéw. Podejscie to polega na inwestowaniu
w odpowiednich pracownikow, starannie prowadzony
proces rekrutacji i silnie oddziatujgce wartosci zatozycie-
li na pracownikow firmy.
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W trakcie pandemii nie zwolniono zadnego pracownika,
pomimo tego ze biznes w duzej czesci opiera sie na ga-
stronomii. Mimo przejsciowych trudnosci udato sie sta-
na¢ na nogi dzieki zaradnosci i kreatywnosci menedze-
row sredniego szczebla, na ktorych rozwoj od lat stawia
sie w firmie. To stuszna z mojego punktu widzenia stra-
tegia, poniewaz wbrew pozorom kazda firma zalezy w du-
zej mierze od sprawnosci tych menedzeréw - to czesto
oni sg wtasnie najblizej pracownikow. Mysle, ze dziata tu
analogia ze wstepu: jesli zadbamy o sredni szczebel me-
nedzerski, to on zadba o pracownikow liniowych. To wta-
$nie ci menedzerowie majg najwigksze przetozenie na
satysfakcje i zaangazowanie pracownikow w firmie. Je-
$li jako wtasciciele firmy postawimy na wtasciwych ludzi,
przekazemy im dobre wzorce i odpowiednio ukierunkuje-
my, zwiekszamy szanse na sukces catej firmy. Jesli jed-
nak bedziemy stosowac mikrozarzadzanie, nie bedziemy
dawac im odpowiedzialnosci i poczucia sprawczosci, nie
rozwing sie w roli menedzerskiej.

Wiele o firmie méwiag wartosci, ktore przyswiecaja dzia-
taniom i decyzjom podejmowanym w codziennej pracy
przez wtascicieli i menedzerdw, a sa to:

+ Wzajemny szacunek,
« Atmosfera,

- Ciggte doskonalenie,
« Wspotpraca,

« Odpowiedzialnos¢,

» Jakosc.

Na bazie tych wartosci powstato credo firmy, ktore brzmi
nastepujgco ,WZAJEMNY SZACUNEK pracownikéw, mana-
geroéw i zatozycieli firmy wobec siebie sprawi, ze ATMOS-
FERA dobrej pracy bedzie standardem, a wszelkie nieporo-
zumienia bedziemy konstruktywnie rozwigzywac. CIAGLE
DOSKONALENIE standardow i relacji w naszych zespotach
bedzie normq, a dzieki temu nasza WSPOLPRACA bedzie
owocna dla wszystkich, a w nasze obowiqzki bedzie wpisa-
na ODPOWIEDZIALNOSC za swojq prace i prace zespotu, co
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Relacje rodzinne nie przeszkadzajq
w zarzqgdzaniu firmg — cztonkom
rodziny stawia sig takie

same wymagania jak innym
pracowntkom.

finalnie przetozy sie na JAKOSC ustug dla naszych klientéw,
dzieki ktérym wszyscy otrzymujemy wynagrodzenie”.

W firmie zatozyciele i menedzerowie przyjeli tez zasady
propagowane przez prof. A. Bliklego. Sg one wyznaczni-
kami budowania firm turkusowych (Wac-Woj takg nie jest),
ale moim zdaniem mogg i powinny stac sie fundamentem
kazdej firmy.

1. Nie szukaj winnego, by go ukara¢ - szukaj przyczyny,
aby jg usunac.

2. Nie oczekuj perfekcji, ktorej nie da sie osiggnac -
oczekuj postepu, ktory zawsze jest mozliwy.

3. Unikaj wspotzawodnictwa, ktére niszczy partner-
stwo - stwarzaj warunki do wspotpracy.

4. Nie oceniaj, bo to niszczy - doceniaj, bo to wzmacnia.
Nie moéw, co jest zle - méw, co moze by¢ lepigj.
Nie pytaj, co ludzie mogliby zrobi¢ lepiej - pytaj, coim
w pracy przeszkadza.
Nie buduj na kontroli - buduj na zaufaniu.
Nie mow, ze ktos jest zty - mow, jak Ty sie z tym czu-
jesz.

9. Nie zarzadzaj - twdrz warunki do samoorganizacji.

10. Nie badz nadzorcag - badz nauczycielem, moderato-
remiuczniem'.

Duza role w sukcesie firmy petnig nie tylko zasady, ale
tez postawa zatozycieli, ktorzy swoim przyktadem wy-
znaczajg standardy dziatania w firmie menedzerom, kto-
rzy sg upetnomocnieni w swoich rolach i na rozwoju kto-
rych sie nie oszczedza, ale od lat cyklicznie wzmacnia ich
kompetencje na szkoleniach (doktadnie tak, jak pisatem
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wczesniej). Systematycznie rozwija sie i wzmacnia kom-
petencje zarzadcze.

Osoby prowadzace oddziaty firmy to w 25% cztonkowie
rodziny, ktorzy rozwijaja sie wraz z firma. Przyktad tej fir-
my uczy, ze jesli ma sie odpowiednio zaangazowanych me-
nedzerow, to przetoza oni te energie na swoje zespoty.

Dodatkowym wzmocnieniem operacyjnym firmy jest to,
ze jest ona franczyzobiorcg Orlen i Delikatesow Centrum
(Eurocash), z ktorych standardow firma swiadomie korzy-
sta takze w innych oddziatach w zakresie organizacji pra-
cy. Bedac czesciag duzych organizacji, mozna wiele sie na-
uczyc¢ o prowadzeniu biznesu i modelowaniu procesow. Ta
gotowosc¢ do nauki czerpania z pozytywnych wzorcéw jest
bardzo waznym elementem budowania zdrowej organiza-
cji na lata.

Z rodzing dobrze nie tylko na zdjeciu

W firmie pracujg (zaréwno na stanowiskach menedzer-
skich, jak i specjalistycznych) cztonkowie rodziny. Mysle,
ze to okoto 10% zatogi, jednak nie ma problemu z osig-
ganiem celow. W wiekszosci sytuacji relacje rodzinne nie
przeszkadzaja w zarzadzaniu firmg (co niestety bywa przy-
padtoscia firm rodzinnych), a tu przeciwnie: cztonkom
rodziny stawia sie takie same wymagania i obarcza taka
samg odpowiedzialnoscia. Oczywiscie nie ma firm ideal-
nych - w tej rowniez zdarzajg sie napiecia, ale w wiekszo-
Sci sg rozwigzywane w konstruktywny sposob. Mysle, ze
Smiato mozna powiedzie¢, ze Wac-Woj taczy w sobie do-
bre cechy kultury rodzinnej, ale i nastawionej bardzo moc-
no rynkowo.
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Swiadome inwestowanie
i podejmowanie ryzyka

Na koniec musze wspomnie¢ o inwestowaniu w firme.
W przeciggu dwdch lat (tych pandemicznych) wyremon-
towano lub odswiezono wigkszos$¢ oddziatéw, aby nie zo-
stac w tyle za konkurencja. Otwarto tez nowa lokalizacje.
Pandemiczne spowolnienie wykorzystano na rozwoj fir-
my - przed pandemia brakowato czasu i przestrzeni na
remonty, ale czes$¢ bizneséw wymagata juz dziatania. Po-
mimo niepewnej biznesowo sytuacji wtasciciele podjeli
decyzje o tym, aby spowolnienie wykorzysta¢ na odswie-
zenie i wyremontowanie wtasciwie wszystkich lokalizacji,
z wiarg i przekonaniem, ze sytuacja sie ustabilizuje, co na
szczescie sie stato. Co wazne, nadzér nad inwestycjami
przejeli wtasnie menedzerowie, wcielajac sie chwilowo
w projekt menedzerow inwestycji budowlanych.

Podsumowanie

Pracownicy, odpowiednio upetnomocnieni, zmotywowa-
ni i docenieni, a jednoczesnie strategicznie ukierunko-
wani, moga wznies¢ firme na inny, wyzszy poziom funk-
cjonowania. Warto inwestowa¢ w rozwoj pracownikow,
szczegolnie tych na stanowiskach menedzerskich, bo to
oni beda przektada¢ Twojg wizje i strategie na dziatania
pracownikéw, a wtedy firma bedzie zmierza¢ w dobrym
kierunku. @

Przypisy

' https://www.moznainaczej.com.pl/artykuly-wlasne/turkuso-
wa-firma-xxi-w, dostep: 23.02.2022.


https://www.moznainaczej.com.pl/artykuly-wlasne/turkusowa-firma-xxi-w
https://www.moznainaczej.com.pl/artykuly-wlasne/turkusowa-firma-xxi-w
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Gdzie diabet
nie moze...
czyli Prezeska
w Firmie
Rodzinnej

Twoim pierwszym wzorcem kobiety

jest matka, pierwszym wzorcem
wspolnoty - rodzina, pierwszym krokiem
przedsiebiorcy - wtasna firma, czyli
firma rodzinna. To ostatnie stwierdzenie
wzbudzito Twojg watpliwosé?

O firmie rodzinnej mowimy, ,kiedy zidentyfikowano bliska
zalezno$¢ miedzy przynajmniej dwoma pokoleniami ro-
dziny a przedsiebiorstwa, i kiedy powigzanie to ma zarow-
no wptyw na dziatalnos¢ przedsiebiorstwa, jak i na cele
i dziatania rodziny” (R. Donnelly, 1964).

Jesli przyjmiemy te definicje, a ja tak wtasnie wybieram,
to zaktadajac swoja pierwsza w zyciu firme wnosisz w nig
te doswiadczenia zarzadcze, ktore wyniostes$ z domu. Za-
zwyczaj tez firme te prowadzisz z celem (nawet jesli nie
jedynym, i nawet nie najwazniejszym) zapewnienia dobro-
bytu swojej rodzinie. Jednoosobowa dziatalno$¢ gospo-
darcza niezatrudniajaca pracownikow w 100% wypetnia
definicje firmy rodzinnej: minimum dwa pokolenia - Ty i,
posrednio, Twoi rodzice - macie wptyw na losy firmy i fir-
mowa dziatalnos¢ ma wptyw na dwa pokolenia: Ciebie
i Twojg rodzine. W Polsce az 92% firm to przedsiebior-
stwa rodzinne, cho¢ jedynie 36% identyfikuje sie z tym
pojeciem (za raportem COSME ‘Europe’s Programme
for SME’). Wtasciciel firmy okresla, jakie wartosci i cele
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Iwona Pekala

i

Przedsiebiorca, menedzer z 25-letnim
stazem, ekspert optymalizacji procesow,
zakupow i kosztow, taczy perspektywe
architekta wewnetrznych proceséw
organizacyjnych i znawcy nowoczesnych
rozwigzan rynkowych. Wspoétzatozyciel

i Prezes 4optima sp. z 0.0.

uwaza za nadrzedne dla swojego biznesu, zas w firmie ro-
dzinnej robi to w wyraznym kontekscie wartosci i celow,
jakie uwaza za nadrzedne dla swojej rodziny. To dlatego
rozwazania o roli ptci osoby na najwyzszym w firmie sta-
nowisku nabierajg znaczenia fundamentalnego, bo cho¢
zaréwno mezczyzna, jak i kobieta chca jak najlepiej dla
swojej rodziny (i firmy), to jednak genetycznie sg warunko-
wani inaczej i ktadg nacisk na inne wartosci. Co wigec dla
firmy znaczy fakt, ze jej gtowa, albo sercem, jest Prezeska,
pani Prezes, Szefowa, Dyrektorka?
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Znacie tego mema z DEMOTYWATOROW?:

Kim jestesmy? Kobietamil

g/

Czego chcemy?

>

O

Kiedy chcemy

Zrodto: demotywatory.pl

| Smieszno, i straszno. Bo, jak mowi stare francuskie przy-
stowie: ,Ce que femme veut Dieu le veut.”(,Czego chce ko-
bieta, chce i Bog."), i jak uzupetnia nasz Stowacki : ,Ko-
bieta rodzi sie gwiazdom podlegta i kwiatom.” W mniej
patetycznych stowach, doktryne potwierdza w dobie 21.
wieku Katarzyna Nosowska: ,Kobieta jest organizmem
ultradoskonatym. Potrafi sie regenerowac po ekstremal-
nie ciezkich doswiadczeniach. Przetrwa wszystko.”. A co,
jesli ta kobieca moc jeszcze sie zmultiplikuje? ,Gdzie kilka
kobiet wezmie sie za sprawe jednej, tam zaden mezczy-
zna pochlebia¢ sobie nie moze, aby im maégt stawi¢ czo-
to”" (Ignacy Jozef Kraszewski). Nic dziwnego wigc, Zze od
wiekow, w trakcie ktorych wtadza w naszej czesci swiata
oddana byta bezzwrotnie w rece mezczyzn, moc te przy-
oblekano w strach, pogarde i bezcelowos¢, by raczej byta
wada niz zaletg, co trafnie uchwycita noblistka Szymbor-
ska: ,Mezczyzna miat poglady - kobieta nadal tylko widzi-
misie, odpowiednikiem jego silnej woli byt jej babski upér,
a jego przezornosci - jej wyrachowanie, a w sytuacjach,
w ktérych mezczyzne zwano taktykiem, kobieta pozosta-
wata intrygantka.”

Jesli wiec te wszechmoc potaczymy z brakiem jasno wy-
tyczonego, racjonalnego i kwantyfikowalnego celu to...
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strach sie ba¢. Chaos o destrukcyjnej sile bomby N!
A w naturze kobiety trudno szukac¢ biologicznego uza-
sadnienia dla silnej celowosci: ani rodziny, ani dzieci nie
prowadzi sie ,po co$". Dzieci i rodzine kobieta po prostu
ma. Jej codzienne dziatania maja wiec raczej przyczyne
niz cel. Jak sie to ma do twardego $wiata zewnetrznego,
poza cieptem domowego ogniska?

| Margaret Thatcher (M.T.), i Indira Ghandi (I.G.), dwie .ze-
lazne damy” polityki i wtadzy 20. wieku, uzywaty przenie-
sienia doswiadczen zwigzanych z prowadzeniem domu
do zarzadzania. ,Kazda kobieta, ktéra rozumie proble-
my zwigzane z prowadzeniem domu, bedzie blizej do zro-
zumienia problemow zwigzanych z prowadzeniem kraju”
(M.T.) Czy narody, panstwa, wspolnoty i firmy potrzebuja
silnych liderow? Czy stabos¢ moze by¢ gwarantem sukce-
su biznesowego? Czy mezczyzni sg twardsi niz kobiety?
Czy przy decyzjach mozna stuchac¢ przeczuc¢? Czy wiedza
umozliwia odpowiedzenie na kazde pytanie? Czy niedo-
Swiadczony szef moze osiggnac cel?

Czy ktorekolwiek z tych pytan zamkniemy krétkim ,tak” lub

.nie"? Oczywiscie jako fachowiec w branzy konsultingowej

mowie: ,to zalezy”. Ale juz zawezenie odpowiedzi do kon-
tekstu skutecznosci prezeski firmy rodzinnej wiele uta-
twia.

Dla kobiety prowadzacej firme, jest ona jej pierwszym lub
kolejnym dzieckiem, wiec jej zaangazowanie bedzie petne.
Tak jak w domu, znajdzie umiejetnos¢ poswiecenia kazde-
mu z cztonkoéw rodziny tyle czasu, ile trzeba. ,Nie, nigdy
nie rozumiatam kobiet, ktore z powodu dzieci zachowuja
sie niczym ofiary i zakazujg sobie innych zaje¢” (1.G.). Do-
Swiadczenia i kompetencje wielozadaniowosci, opanowa-
nia, cierpliwosci i wytrzymatosci, niezmiennie testowane
przez posiadanie i wychowywanie dzieci, sa w 100% prze-
noszalne do biznesu, ktéry jest przez kobiete wtgczony do
rodziny.

Mitem tez bedzie twierdzenie, ze kobieta jest za miek-
ka na szefa, za tagodna, za ciepta ciamciaramcia. Ze nie
stanie do konfrontacji, do negocjacji, nie zwolni, nie zde-
graduje, nie ochrzani. ,W tym, ze kobieta stoi na czele
rzadu, nie ma nic ztego. Problem polega na tym, aby by¢
zawsze cztowiekiem, nie ma wiec nic wspalnego z ptcia.
Jestem staba, gdy jednak to jest konieczne, potrafie by¢
silna’(l.G.). ,Kobieta, gdy raz postanowi co$ i sercem sta-

nie przy swej mysli, w wykonaniu jest upartsza, zacigtsza


https://www.linternaute.fr/proverbe/354/ce-que-femme-veut-dieu-le-veut/
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od mezczyzny.” (I. Kraszewski). To wtasnie wtaczenie ser-
ca sprawi, ze moze by¢ i okrutna, i skuteczna, bo walczy
o siebie i 0 swoje, jak Iwica. Jesli walczy o swoja firme, jak
0 swoje potomstwo, to straszniejsza jest od wszystkich
plag egipskich razem wzietych. | tak, jak prezeska najem-
na, reprezentujgca obcy akcjonariat i zewnetrznych be-
neficjentéw moze tak walczy¢, tak prezeska wtasnej fir-
my troche nie ma wyboru. Jesli stoi w prawdzie, to wie,
ze wtasnie ten biznes i jej rodzina to, na ten moment, jest
jednos¢, czesci tej samej pomaranczy. Da z siebie wszyst-
ko i odpowiedzialnie poniesie kazdy trud, bo jest to w jej
DNA. OK, czyli prezeska moze by¢ tak samo skuteczna
jak prezes. Jednak dane GUS za 2021 r. pokazuja, ze jed-
nak kobiet w rolach zarzadzajacych jest proporcjonalnie

S
Kobhiety 25110,3]21
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mniej na rynku niz mezczyzn i proporcja ta ma sie jak
12,8% do 23% (zob. Rysunek 1). | to przy ogdlnie wyzszym
udziale kobiet w rynku pracy jako osoby pracujace niz
mezczyzn, ktorzy stanowig wiekszo$¢ w rejestrowanym
bezrobociu (55,7%), czesciej niz kobiety prace tracac, re-
zygnujac z niej, rzadziej powracajac do aktywnosci zawo-
dowej po przerwie lub podejmujgc po raz pierwszy (zob.
Rysunek 2).

Pokusitam sie tez o analize wybranych danych z projektu
badawczego World Values Survey. Badanie to, wykonywa-
ne cyklicznie od 1981, w blisko 100 krajach przynosi cieka-
we informacje, nawet jesli analiza obejmiemy tylko jedno
z 400 pytan(zob. Rysunek 3 na str. 25).

00 100 200 300 40,0 50,0

60,0 70,0 80,0 90,0 100,0

m Pracownicy zatrudnieni w firmach/instytucjach publicznych lub u prywatnego pracodawcy

W Pracodawcy

® Pracujacy na wtasny rachunek (bez pracodawcow)

Pomagajacy bezptatnie cztonkowie rodzin

Rysunek 1. Struktura pracujacych kobiet i mezczyzn w wieku 15-89 lat wedtug statusu zatrudnienia w gtéwnym miejscu pra-

cy w | kwartale 2021r.(w %)

Zrodto: https://www.pulshr.pl/zarzadzanie/polski-rynek-pracy-w-liczbach-mlodzi-i-kobiety-maja-najgorzej,30059.html

Kobiety 47,8 6,3 297 16,2

Mezczyzni 51,0

00 100 200 30,0 40,0 50,0
m Stracili prace

m Powracaja do pracy po przerwie

12,5

70,0 80,0 90,0 100,0

m Zrezygnowali z pracy

Podejmuja prace po raz pierwszy

Rysunek 2. Struktura osob bezrobotnych wedtug zrédta bezrobocia i ptci w | kwartale 2021r. (w %)

Zrodto: https://www.pulshr.pl/zarzadzanie/polski-rynek-pracy-w-liczbach-mlodzi-i-kobiety-maja-najgorzej,30059.html
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Odpowiedzi respondentéw na to pytanie analizowatam
poprzez poréwnanie odpowiedzi kobiet i mezczyzn oraz
obywateli polskich i respondentéw innych krajow (zob.
Rysunek 4).

W ciggu 14 lat mocno rozjechaty sie poczatkowo iden-
tyczne priorytety respondentéw: od nieomal petnej réw-
nowagi, w drugiej serii badan (rok 1989, we wczes$niej-
szym Polacy nie brali udziatu), gdzie zaréwno ,Rodzina
jest wazna", jak i ,Praca jest wazna” miaty po 47% udziatu
we wskazaniach i kobiet i mezczyzn, przez zupetny rozdz-
wiek 8 lat pozniej gdzie, dla polskich kobiet priorytet ro-
dzinny spadt do 42%, a dla polskich mezczyzn nadal byt
deklaratywnie wazny (46%), by w 8 lat pdzniej osiagnaé
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najnizsze notowania zaréwno dla kobiet jak i dla mezczyzn
(odpowiednio 41% i 43%). | w koncu, w ostatniej, w ktorej
mamy dane od Polakow, serii széstej, zakonczonej w 2014
roku, mezczyzni w Polsce wyzej priorytetyzowali rodzine
(44%) niz kobiety (43%). Co ciekawe, Polacy zdecydowa-
nie wyzej cenia rodzine niz $rednio statystyczny badany,
a Polki odzwierciedlajg doktadnie $rednig (zielona linia
reprezentujaca $rednig arytmetyczng ze wszystkich od-
powiedzi pokrywa sie z rozowa reprezentujaca tylko od-
powiedzi Polek). Bardziej tradycyjne i konserwatywne
priorytetyzowanie rodziny przez polskich mezczyzn nie
jest rozne od sredniej - na $wiecie mezczyzni zdecydo-
wanie czesciej wskazuja wysoki priorytet rodziny niz ko-
biety (zob. Rysunek 5).

1 (P1/97). Prosze powiedzie¢, w jakim stopniu uwaza Pan(i) nastepujace sprawy za wazne w swoim zyciu?

raczei Wazne ....................

2)
3) niezbyt wazne -------
4)

W 001 T8 BT 58 e s ok R R P S R S S
=1 ) irudno; pOWIBdzZIBG = s o msamssme i e s e e

1) Rodzina

2) Przyjaciele i znajomi

3) Czas wolny

4) Polityka
5) Praca

6) Religia

Rysunek 3. Pytanie P1z projektu World Values Survey

Zrédto: https://www.worldvaluessurvey.org/wvs.jsp (WVB_Results Study # Poland 2012_v20180912)

Strukt

Rysunek 4. Waga rodziny dla Polek i Polakow na tle Europy

Zrodto: opracowanie wiasne 4optima na podstawie World Values Survey
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Struktura dentow
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Rysunek 5. Waga rodziny dla Europejczykéw i Europejek na tle Polski

Zrodto: opracowanie wtasne 4optima na podstawie World Values Survey

Oznacza to, ze firmy rodzinne, ktorych szefowie wage
tego priorytetu wbudowujg w DNA firmy, powinny w dzia-
taniach przejawia¢ maksymalng spdjnos¢ celow firmo-
wych z rodzinnymi i taktyk biznesowych z deklarowanymi
wartosciami, a taka integralno$¢ to gwarancja realizacji
zatozen. | tak jak w rodzinie podziat rol miedzy mezczyzn
i kobiety dazy do petnego partnerstwa i wzajemnego uzu-
petniania sig, tak i w biznesie realizowanie strategii rézno-
rodnosci (diversity) podnosi potencjat biznesowy, o czym
mozna czyta¢ w ,Raporcie HRK 2022 Kobieta w branzy
przemystowej".

Jak przejawia¢ ma sie ta innos$¢ kobiet i mezczyzn repre-
zentujacych swoje firmy? Ankietowani przez HRK zwrocili
uwage na cechy, ktore podnoszg sprawnosc zarzadzania
przedsigbiorstwem (zob. Rysunek 6).

Korzysci kobiecego przywoédztwa

Firmy rodzinne prowadzone przez szefowe moga korzy-
sta¢ na przeniesieniu typowo kobiecych aspektow ro-
dzinnosci do biznesu: wspélnotowos$é, wspotodpowie-
dzialno$¢, wspdtzaleznose, otwarta i bogata komunikacja,
dbatos¢ i troska, uwaznos¢ i zaopiekowanie, integralnosé
i staty rozwoj to w 21. wieku juz absolutnie nieodzow-
ne elementy kultury organizacyjnej wigkszego bizne-
su. Natomiast kluczowy wydaje sie by¢ apetyt na ryzyko,
bo, jak wiadomo, kto nie ryzykuje, ten nie pije szampa-
na. Tak wiec o ile zapewnienie statosci i efektywnosci fir-
my na bezpiecznym poziomie to dla szefowej wyzwanie
w petni na jej sity i kompetencje, o tyle agresywny rozwoj
moze by¢ nie lada wyzwaniem. Kazda kobieta samotnie

Wsrod najbardziej korzystnych cech wymieniano:

wielozadaniowos¢ (19%), empatie (17%),
dazenie do celu (15%), doktadnosc i sumiennosc (7%);

MezczyZni zatrudniani na

stanowiska wyZszego szczebla

Rysunek 6. Struktura cech wg ptci
Zrodto: ,Raport HRK 2022 Kobieta w branzy przemystowej".

dyspozycyjnosc (27%), nastawienie na realizacje celu (18%),
wiekszg odpornosc na stres (8%), sktonnosc do podejmowania
ryzyka (5%);
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wychowujgca synéw wie, jak trudno jest jej ich rozwijac.
Nie jest to jednak niemozliwe.

Pierwszym krokiem jest oczywiscie swiadomos¢, za-
réwno ryzyk, ktore na firme czyhaja i trzeba jej chwytac
byka za rogi, jak i tych, ktore trzeba wywotac¢ by wznie-
cac agresywny rozwoj. Naturalnym srodowiskiem szefo-
wej ma wiec by¢ ocean danych, informacji, wskaznikow
i rzetelna analiza trendéw. Otoczona faktami i prognoza-
mi bedzie stale bodzcowana, jej apetyt na ryzyko bedzie
w permanentnej stymulacji. Drugim krokiem zas jest od-
czarowanie ryzyka, obranie go ze strachow nieracjonal-
nych poprzez precyzyjna analize ryzyka i jego offsetowa-
nie. Tak oswojone bedzie mniej zagrazajace, a bardziej
atrakcyjne, wrecz pociggajace.

Dane i modele analityczne nie majg ptci, nie majg emo-
cji ani umocowan kulturowych, sg transparentne. Oczy-
wiscie, jesli nikt przy nich nie kombinuje. Zasilone czy-
stymi danymi, stale aktualizowane, a przede wszystkim

modelowane z podniesiong przytbica wespra kazda, naj-
trudniejsza decyzje szefa, nawet, a moze zwtaszcza, gdy
jest nim szefowa. Jesli wykres pierscieniowy, kluczowy
wskaznik wydajnosci, drzewo dekompozycji czy interak-
tywna mapa pokazujg wszystkie to samo, to dziatanie
zrodzi sie samo. A wtedy reaktywnosc¢ od proaktywnosci
rézni sie tylko typem pytania: zamiast ,Co zrobie w od-
powiedzi na materializujgce sie ryzyko?” bedzie to ,Jak
w najlepszy sposob zadbam o swoich, aby ubiec spodzie-
wane niebezpieczenstwa?’. Zatoczyli$my wiec koto, ry-
sunek z Demotywatorow przestaje miec racje bytu, gdy
kobiety otoczone zostang rzetelng i adekwatng informa-
cja. Przygotowana na wszystko, swiadoma przewag kon-
kurencyjnych i najdrozszych zasobdéw swojej firmy, silna
wiedza i sprytem w jej wykorzystywaniu, a do tego dzia-
tajgca w imieniu swojej rodziny Szefowa poprowadzi fir-
me jak Joanna d'Arc. Gdy z kobietg walczaca o przysztose
swoich dzieci, biologicznych i przysposobionych, ramie
w ramie stanie analiza otoczenia i prognostyka Business
Intelligence, to... drzyjcie narody! @
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Branza przyjazna kobietom?
Zapraszamy do IT!

Branza IT na przestrzeni ostatnich lat przeszta duze przeobrazenia. Z meskiego i bar-
dzo zamknietego srodowiska stata sie¢ mocno innowacyjnym, rozwojowym obszarem -
zaréwno pod katem technologicznym, jak i dotyczgcym kultury pracy. Obecnie przycia-
ga do siebie pracownikéw niczym magnes, kuszac nie tylko mtodych studentéw, ale
réwniez ludzi poszukujacych zawodowych zmian. Swietnym przyktadem tego jest silny
ostatnio trend przebranzawiania sie na IT wsrod kobiet.

O tym, dlaczego sg gotowe na tak duzg zmiane opowie-

my w dzisiejszym artykule przygotowanym we wspoétpracy
z Darig Gorak, HR Business Partner w Kotrak S.A.

Anna Baron-Jaworska

Starszy specjalista ds. marketingu w Kotrak S.A.

Elastyczne i nowoczesne podejscie firm w IT do organi-

zacji pracy oraz korzysci ptynace z podjecia jej w tym ob-
szarze, staty sie magnesem przyciggajgcym pracownikow.

Ten trend dotyczy zaréwno oséb mtodych, dopiero wkra- Jnerdem” w kraciastej koszuli, odcietego od rzeczywisto-
czajacych na $ciezke kariery zawodowej, jak i myslacych sci i nieprzepadajgcego za kontaktami z innymi ludzmi,
0 przebranzowieniu sige. Przyczynit sie on réwniez do po- juz dawno odszedt w zapomnienie. Osoby pracujagce w IT
strzegania branzy IT jako $rodowiska bardzo egalitarne- to obecnie pracownicy otwarci na $wiat, mozliwosci oraz
go i to w rozumieniu nie tylko réwnosci ptci, ale réwniez rozwdj - nie tylko zawodowy, ale rowniez prywatny. Row-
wieku. nowaga pomiedzy tymi dwoma aspektami jest dla nich

niezwykle istotna, a firmy z branzy sa tego swiadome i re-
Mozna zatem $miato powiedzie¢, ze branza IT na niko- alizuja te zatozenia w oferowanych benefitach oraz kultu-
go sie nie zamyka. Stereotyp jej pracownika bedacego rze pracy.
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Co oferuje pracaw IT?

Praca w elastycznych godzinach i zmozliwoscig zdalnego
dziatania to obecnie jeden z gtéwnych aspektow, poza fi-
nansowym, ktéry przyciaga ludzi do IT. Jest to zaleta tra-
fiajgca zaréwno do osob bezdzietnych, lubigcych uktadac
sobie dzien pod katem wtasnych przyzwyczajen oraz naj-
lepszego dla nich trybu dziatania, jak rowniez rodzicow.
Szczegodlnie w obecnych czasach pandemii mozliwosé
pracy zdalnej i w dopasowanych do pracownika godzinach
jest bardzo wazna.

Dodatkowo firmy IT procz puli benefitow, pozwalajgcych
na ciekawy oraz aktywny sposob spedzania czasu wolne-
go, chetnie inwestujg w dalszy rozwoj swojej kadry. To ko-
lejny wazny aspekt przyciggajacy ludzi do IT - mozliwos¢
ciggtego rozwoju.

Firmy IT nie naleza do przedsigbiorstw, w ktorych zmia-
ny sg czasochtonne i niewielkie. Ich wtasciciele nie boja
sie nowosci oraz innowacyjnego podejscia, a to dziata na
pracownikow jak magnes, zwtaszcza tych chcacych sie
przebranzowic¢. Otwarcie na zmiany jest dla nich znakiem,
ze jesli tylko sie postaraja, to moga stac sie ich czescia
w kazdym momencie zycia.

Wszystko to sprawia, ze IT przestaje by¢ branza o typowo
meskim charakterze i zaczyna przyciggac¢ do siebie co-
raz wiecej kobiet. Czego dowodem jest ostatnie kilka lat,
w trakcie ktérych obserwujemy wyrazny wzrost zaintere-
sowania pan ofertami pracy oraz sposobami wkroczenia
dolT.

Czesc znich dotagcza do branzy w tradycyjny sposoéb, przez
podjecie studiow kierunkowych. Jednak znaczny procent
zatrudnia sie w IT poprzez przebranzowienie sig, co jest
szczegolnie zauwazalne posrod pan z wyksztatceniem hu-
manistycznym. To wtasnie owe mozliwosci oraz wyrazny
i stabilny rozwoj branzy IT zacheca je do odwaznego kroku,
jakim jest zamiana kariery zawodowej 0 180 stopni.

W jaki spos6b mozna dotaczyé do
branzy IT?

Duzym plusem jest fakt, iz nie tylko studia pozwalajg na
zatrudnienie sie w IT. Zapotrzebowanie na pracownikow
oraz zainteresowanie pos$rod osob chcacych dotgczyé do
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branzy jest tak duze, iz pozwolito na powstanie wielu szkot
specjalizujacych sie w kursach dla chetnych na prace wIT.
Przyktadem jest tutaj szkota Coders Lab, ktora ksztat-
ci zaréwno programistow, jak i testerow, a ich oferta jest
skierowana do os6b poczatkujacych, jak i posiadajacych
juz wiedze oraz doswiadczenie w branzy.

Warto tutaj wspomnie¢, iz wysokie zainteresowanie ko-
biet branza IT spowodowato powstanie organizacji wspie-
rajagcych je w dotaczeniu i rozwijaniu sie w niej. Mowa m.in.
o Women in Technology, Geek Girl Carrots, Girls who Code,
PyLadies, #MamoPracujwIT.

Jest réwniez organizowanych wiele konferencji oraz wy-
darzen, w trakcie ktorych mozna sie dowiedzie¢, w jaki
sposo6b najlepiej rozpocza¢ swojag przygode z IT. Co cieka-
we, wiekszos¢ uczestnikow tych wydarzen ostatnimi cza-
sy stanowig wtasnie kobiety.

Czym kobiety wyrézniaja sie
w branzy IT?

Kobiety w IT wyréznia przede wszystkim wysoka komuni-
katywnos¢ oraz empatia, jak rowniez duze skupienie na
przedmiocie swojej pracy.

Do projektow staraja sie podchodzi¢ szeroko, biorgc pod
uwage wszystkie mozliwe opcje: co moze sie udac, a co
i w jaki sposob moze p6js¢ zle. Sa bardzo dociekliwe, dzie-
ki czemu pomagaja lepiej dopracowac szczegoty danego
zadania i szybciej znalez¢ mozliwe rozwiazania dla proble-
mow lub spornych kwestii.

Ich wysoka komunikatywnos¢ odzwierciedla sie rowniez
w budowaniu dobrych relacji ze wspoétpracownikami. Za-
rowno jako team leaderki, jak i cztonkinie zespotow, za-
wsze starajg sie dba¢ o dobrg atmosfere. £atwo nawigzu-
jg i buduja relacje z innymi osobami. Jesli zauwazaja, ze
w zespole co$ jest nie tak, to staraja sie szybko reagowac.

To bardzo wazne, gdyz przyjazne srodowisko pracy wpty-
wa zaréwno na dobre samopoczucie innych pracownikéw,
jak rowniez ich zawodowy rozwoj.

Te cechy w potaczeniu z duzym profesjonalizmem i bizne-
sowym podejsciem czynia z kobiet pozadanych pracowni-
kow, bedacych swietnym uzupetnieniem zespotu. @
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Kobiety o kobietach w biznesie

Wyzwania na drodze do stawania sig kobietq sukcesu

O roli i wyzwaniach stojacych przed kobietami w biznesie ze specjalistkami z BRILLAW
Kancelarii Radcéw Prawnych Mikulski & Partnerzy rozmawia Joanna Idczak.

Kobiet w biznesie jest coraz wiecej. Na przestrzeni lat
udziat zatrudnionych kobiet sukcesywnie sie zwigkszat
i obecnie wynosi okoto 45% wszystkich zatrudnionych
w wieku produkcyjnym. Statystyki pokazuja, ze 79,3%
mezczyzn i az 71% kobiet w wieku produkcyjnym pracuje
[1]. Nadal jednak widoczna jest réznica w dochodach mie-
dzy kobietami a mezczyznami - wynagrodzenie mezczyzn
jest 0 14,7% wyzsze niz wynagrodzenie kobiet [2].

Interesujace jest takze ksztattowanie sie udziatu kobiet
w poszczegdlnych grupach pracownikow. Tylko okoto
30% stanowig kobiety posrdéd przedsiebiorcow pracuja-
cych na wtasny rachunek. Natomiast w grupie osob po-
magajgcych bezptatnie swoim pracujacym cztonkom ro-
dzin az 65% to przedstawicielki ptci pieknej.

Zrdznicowanie wynagrodzen pomiedzy kobietami a mez-
czyznamito temat, ktory - takze pod katem prawnym - jest
nieustannie monitorowany. Wskaznikiem pozwalajacym
na mierzenie rozbieznosci jest luka ptacowa - gender pay
gap (GPG). Zgodnie z ogolnie przyjeta w Unii Europejskiej
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Rysunek 1. Udziat zatrudnionych kobiet na przestrzeni lat [3]

Joanna ldczak

konsultant w BRILLAW Kancelaria Radcow
Prawnych Mikulski & Partnerzy.

metodykg jest to stosunek roznicy miedzy przecietng
stawka godzinowa wynagrodzenia brutto mezczyzn i ko-
biet do wynagrodzenia brutto mezczyzn. Wskaznik ten nie
uwzglednia wynagrodzen dodatkowych, tj.: wyptat z zy-
sku, dodatkowych wynagrodzen rocznych i nagréd uzna-
niowych. Pod koniec 2020 roku wskaznik ten wyniost
w Polsce 4,8%, co oznacza, ze mezczyzni uzyskali 0 4,8%
wyzsze godzinowe wynagrodzenie brutto od kobiet. Dys-
proporcja tajest znacznie wigksza w sektorze prywatnym,
gdzie GPG wyniost 12,9% (podczas gdy w sektorze pu-
blicznym zaledwie 2,3%). Zréznicowanie w jego wysoko-
Sci widac¢ takze posrod poszczegolnych sekcji dziatalno-
$ciigrup zawodowych [3].

45% 45%
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Zatrudnione kobiety
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Rysunek 2. Udziat kobiet w poszczegolnych kategoriach zatrudnienia w 2020 r.[3]

Dzialalnoé¢ finansowa | ubezpleczeniowa |
Financial and insurance activities |
Infarmacja | komunikacja
Information and communication
Porostala dziatalnosé ushigowa |
(Other service activities |
Handel; naprawa pojazdéw samochodowych” |
Trade, repair of motor vehicles® |
it profesjonana, naukowa i techniczna |
Professional, scientific and technical activities |
Przetwdrstwo przemystowe |
Manufacturing |
Gornictwo | wydobywanie |
Mining and quarrying |
Opieka zdrowotna i pomoc spoleczna |
Human health and social work activities |
Administracja publiczna i obrona ] bowiazh bezpieczenia spoleczne
Public administration and defence; compulsory sodial security
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo |
Agriculture, forestry and fishing |
Takwaterowanie i gastronomia
Accommodation and catering” |
Dziatalnode zwizana 7 kulturg, rozrywka i rekreacjq |
Arts, entertainment and recreation |
Obsluga rynku nieruchomosci' |
Real estate activities |
Edukacja |
Education |
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, pare wodna i goraca wode”
Electricity, gas, steam and air conditioning supply |
Administrowanie i dziatalnos¢ wspierajga” |
Administrative and support service activities |
Dostawa wody; gospodarowanie sciekami’ i odpadami; rekultywaja |
Water supply; sewerage, waste management and remediation activities |
Transport i guspodarka magazynowd |
Transpartation and storage |
Budownictwo |
Construction |
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Rysunek 3. Luka ptacowa (gender pay gap) wedtug sekcji PKD. Stan za pazdziernik

A jak te twarde dane wptywajg na subiektywna ocene sy-
tuacji przez kobiety? Czy kobiety czuja sie w biznesie le-
piej i bezpieczniej? Postanowitysmy podzieli¢ si¢ naszym
punktem widzenia w tym temacie. Rézne do$wiadczenia,
staz pracy i predyspozycje sprawiaja, ze kazda z nas ma
odmienne spojrzenie na te kwestie. Pragniemy pokazac¢

Wam, co kobieta mysli o drugiej kobiecie, sktaniajac tym
samym do refleksji nad osobistym zdaniem, potrzebami
i odczuciami oraz nad tym, co jeszcze mozemy zrobi¢, by
razem kreowac jeszcze lepsza biznesowa, i nie tylko, rze-
czywistose.
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Jaka jest obecnie rola kobiet w biznesie
i przed jakimi wyzwaniami stajg kobiety
biznesu?

Aleksandra Seta: W dzisiejszych czasach nikogo nie dziwi
fakt, ze kobiety zajmujg wysokie stanowiska i png sie po
szczeblach kariery. Stato sie to norma i jest na porzadku
dziennym. Kobiety chca sie rozwijac, sg swiadome swojej
wartosci i umiejetnosci. Wrecz wiele cech kobiet zacze-
to odgrywac coraz wigksza role w dobie cyfryzacji i pre-
dysponowac je do petnienia kierowniczych stanowisk. To
empatia, zdolnos¢ do jednoczenia zespotdw, mniejszy au-
tokratyzm. Wiele firm szczyci sie faktem, ze kierujg nimi
kobiety, tak jak nasza kancelaria.

Andzelika Madej-Kowal: Na przestrzeni ostatnich kilku-
nastu lat rola kobiet w biznesie ulega zmianie. Jeszcze
do niedawna biznes byt zarezerwowany dla mezczyzn,
a obecnie coraz wiecej kobiet zaktada firmy i zarzadza
nimi. Kobiety coraz czesciej odchodzg od roli opiekunki
,ogniska domowego” (matka, zona, wspierajgcy mezczyzn
cztonek rodziny) na rzecz zatozycielek firm (w tym rodzin-
nych), liderek czy sukcesorek firm rodzinnych.

Z wielu powodoéw nie byt to tatwy proces, gdyz kobiety:

« musiaty niwelowac¢ skutki biznesowych stereotypow
(biznes jako $wiat mezczyzn, rola kobiety to matka
i zona, dbajace o ognisko domowe itp.),

» musiaty szuka¢ balansu pomiedzy ,tradycyjnymi” obo-
wigzkami domowymi a naturalng potrzeba rozwoju, po-
czuciem niezaleznosci, ambicjami zawodowymi,

« narazone byty i w dalszym cigqu jeszcze s na krytyke
w sytuacji, gdy nie sa wystarczajgco dobrymi matkami
(jesli intensywnie angazujg sie zawodowo) lub gdy nie
angazuja sie w firme wystarczajaco duzo (jesli np. chca
pogodzié¢ to z rolg matki),

» ciezko pracowaty, aby udowodnic¢ sobie i innym, ze tak-
ze moga by¢ liderkami w biznesie, zatozycielkami firm,
ktore odnosza sukcesy.

Karolina Klimek: Pomimo Zze dotychczas przypisywano
kobietom albo role gospodyni prowadzacej dom, albo zu-
petnie odrebna role tak zwanej biznesswoman, to wspot-
czesnie kobiety nie tylko sg w stanie by¢ $wietnymi stra-
tegami, ale i jednoczesnie sSwietnymi gospodyniami.
Kobieta nie musi juz wybiera¢ - albo kariera, albo dom
i dzieci. Teraz kobiety sg wielozadaniowe, potrafig praco-
wac na peten etat prowadzac dobrze prosperujaca firme,
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Kobiety coraz czgsciej odchodzq
od roli opiekunki ,,ogniska
domowego” na rzecz zatozycielek
Sfirm, liderek czy sukcesorek firm
rodzinmych.

a jednoczesnie prowadzi¢ dom i sprawiac, ze jest on na-
prawde przytulnym azylem. Niemniej jednak czasem trze-
ba co$ poswieci¢ - wiedzg o tym zapewne najlepiej kobie-
ty, ktére sg matkami. Kiedys biznesswoman kojarzyta sie
z kobietg singielkg, zdeterminowana, skupiona tylko i wy-
tacznie na pracy. Teraz ten stereotyp przestaje funkcjo-
nowac, a kobieta biznesu ma wiele rél, odnoszac sukcesy

zaréwno w pracy, jak i w zyciu rodzinnym.

Anna Mazur: Pomimo ogromnego postepu, kobiety nadal
pracujg nad uwrazliwianiem rzeczywistosci w zakresie
réwnego traktowania z mezczyznami. Cho¢ w poréwnaniu
do lat poprzednich uwarunkowania finansowe sie mocno
zmienity, nadal panuje wiele stereotypdw. Niestety pro-
blemem czesto sa tez obawy kobiet - nie zawsze sg pewne
swoich racji i czesto rezygnuja z szansy na rozwoj zawo-
dowy, wtasnie z przekonania, iz co$ jest ,bardziej meskie”
i moga temu nie sprostac.

Joanna ldczak: Kobieca i meska energia sg zupetnie inne,
ale obie jednakowo potrzebne na $wiecie. Domeng me-
skiej energii jest dziatanie, struktura, logika. Domena ko-
biecej energii to bycie, czucie, intuicja, kreowanie, tacze-
nie. Zobrazowa¢ meska energie mozna jako precyzyjnie
pokategoryzowang szafe, natomiast zefnska jako splatana
sie¢ przewodow i rozdzielaczy, gdzie wszystko z wszyst-
kim jest powigzane i stanowi cato$¢. Zapewniajac syner-
gie tych dwoch energii zarébwno w nas samych (kazdy z nas
ma w sobie i kobiecy, i meski pierwiastek), jak i w bizne-
sie, jestesmy w stanie zdziatac¢ wiecej i w zgodzie ze swo-
ja naturg, a co za tym idzie zapewniajac sobie szczescie
i dobrostan. Tu wtasnie czasem pojawia sie wyzwanie dla
kobiet, by odpusci¢ biznesowa rywalizacje na meskich
warunkach i wejs¢ w swojg kobiecosé. | to na niej budo-
wac swojg wewnetrzng site, ktora jest bycie i kreowanie.
Kreowanie otoczenia, relacji, pomystow.
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Co cechuje wspotczesne kobiety sukcesu?
Jakimi sa liderkami?

Karolina Skwara: Samorealizacja oraz chec stania sie nie-
zalezng motywuja do dziatania dzisiejsze kobiety sukcesu.
Umiejetne organizowanie czasu zwigzane z tgczeniem zy-
cia rodzinnego z zawodowym oraz empatia i umiejetnosc
komunikacji sg niezbedne do efektywnego zarzadzania
firma, jak i ludzmi w niej pracujacymi. Te cechy niewat-
pliwie stanowig mocng strone kobiet. Aktualnie panie
coraz chetniej podejmujg ryzyko zwigzane z przebranzo-
wieniem badz postawieniem na wtasng dziatalnos¢, ktora
czesto rodzi sie z pasji.

Magdalena Adamczyk: Wspotczesne kobiety w biznesie
cechuje precyzyjna umiejetnos¢ stuchania oraz otwar-
tos¢ na potrzeby innych. Maja szczegolny sposob mysle-
nia, poniewaz mysla bardzo etycznie, angazuja sie w wie-
le spotecznych projektow. Inwestujg w co$, co przyniesie
dobro wiekszej spotecznosci. Sg tez niezwykle kreatyw-
ne. Kreatywna kobieta to taka, ktora zadaje sobie pyta-
nie, co dobrego moze zrobi¢ dla innych i jakie wartosci
moze wnie$¢ swojag praca w zycie innych. Nie zamyka sig
w schematach, nie szufladkuje swoich pomystéw, dziata
teraz i tu. Kobiety takze coraz czesciej pomagaja sobie
wzajemnie i dzielg sie doswiadczeniami w kobiecym gro-
nie. Kreatywnosc kobiet biznesu to rowniez patrzenie na
drugiego cztowieka i pomoc mu w staniu sie takim czto-
wiekiem, jakim chciataby siebie widziec.

Niezaprzeczalnie kobiety z jednej strony wykazuja sie
wiekszag wrazliwoscia, chetniej troszcza sie o innych, in-
westujg w projekty, ktore przyczyniajg sie do pozytyw-
nych zmian. Bedac liderkami angazujg sie w projekty,
z ktorymi catkowicie sig identyfikuja, ktore stanowia dla
nich swoista misje. Z drugiej strony mysla odpowiedzial-
nie, mysla dywergencyjnie, konwergencyjnie, ufajg swo-
jej intuicji, pracuja maksymalnie, koncentruja sie na swo-
im celu.

Kobietom bardzo dobrze wychodzi planowanie oraz or-
ganizacja swoich ,wizji.” W dynamiczny sposob realizujag
swoj model biznesowy, sg pozytywnie uparte (zmotywo-
wane) i uzbrojone w ogromne poktady cierpliwosci moc-
no absorbujg sie we wtasny rozwdj osobisty, ktéry poma-
ga kreowac idee biznesu. Sa tez bardzo czujne, zwtaszcza
na ,ataki” konkurencji. Nie marnujg drzemigcego w nich
potencjatu, ale potrafig go stale rozwijac i pielegnowac.
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Andzelika Madej-Kowal: Wspdtczesne kobiety sa goto-
we na kazda role - s3 silne, zorganizowane, wyedukowa-
ne, a przy tym wykazuja sie silnym wyczuciem emocji i po-
trzeba dbania o relacje rodzinne, co czesto pomaga im
w biznesie odnie$¢ sukces (np. prowadzac firmy rodzin-
ne). Co istotne, wiele z nich jest takze w stanie pogodzi¢
obowiazki np. liderki czy zarzadzajacej firma z obowigz-
kami matki, zony, dajac w ten sposob przyktad, ze mozna
takze tak prowadzi¢ biznes.

Aleksandra Seta: Czesto stysze okreslenie ,Wole pra-
cowac z mezczyznami, kobiety sg mniej konkretne”. Tez
uwazatam tak przez dtugi czas, dopoki nie zaczetam pra-
cowac z kobietami, ktére wzajemnie sie wspieraja, budu-
ja relacje biznesowe i przyjacielskie. Z takimi, ktére ,po-
moga Ci wstac¢ i poprawi¢ korone, gdy upadniesz”. Kobiety
wybijaja sie szczegodlnie w obszarze umiejetnosci zwigza-
nych z budowaniem efektywnych relacji i firmy opartej na
wartosciach, rozwijaniem talentéw oraz przewodzeniem
zmianom. Maja naturalng zdolnos¢ do wykonywania kilku
czynnosci naraz i potrafig funkcjonowac na kilku pozio-
mach jednoczesnie, uzyskujac przy tym dobre rezultaty.

0 czym marzg kobiety biznesu i czym jest
dla nich sukces?

Karolina Klimek: Mysle, ze marzeniem kazdej kobiety biz-
nesu jest to, aby nie byta pomijana i oceniana przez pry-
zmat tego, ze jest wtasnie kobietg - a wiec stabsza, bar-
dziej kruchg istota, ktdéra z zasady zastuguje na mniej, bo
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nie pasuje do $wiata biznesu. Ten swiat byt kiedys bar-
dzo ,meski” i mysle, ze dzieki tym silnym - ale i tym stab-
szym - zdeterminowanym kobietom, ktore probujg swoich
sit w biznesie, ten umownie meski $wiat, doznaje dosko-
natego uzupetnienia.

Aleksandra Seta: Pomimo tego, ze kobiety sg Swiado-
me swoich umiejetnosci i mozliwosci, to czesto przy bu-
dowaniu biznesu podswiadomie myslg o tym, by by¢ lep-
sze od mezczyzn, rywalizujg i chcg pokazac, ze rownie
dobrze radza sobie na ,meskim gruncie”. | nie mam tu na
mysli robienia przeciwnikow z mezczyzn. Czesto mezczyz-
ni - partnerzy biznesowi sg dla nich idealnymi wspolnika-
mi, jednak podswiadomosc¢ odgrywa duzg role i sporo jest
tu jeszcze do zrobienia.

Magdalena Adamczyk: O czym marzg kobiety biznesu?
Wydaje mi sie, ze przede wszystkim o tym, aby zostaty za-
uwazone, a ich wysitki docenione. Mysle, ze kobiety biz-
nesu marzg po prostu o zwyktej racjonalnosci, przejawia-
jacej sie w poczuciu, ze to, co robig ma sens i przynosi
profity innym.

Joanna ldczak: Kobieta pragnie petni, synchronizacji ce-
low ze wszystkich obszaréw swojego zycia w jedna, zgod-
ng z nig misje. Marzy, zeby by¢ wszystkim, a jednoczesnie
sie w tym wszystkim nie zatracic.

Co mogtoby byé wsparciem dla kobiet na
ich biznesowej $ciezce?

Anna Mazur: Wydaje mi sige, ze kazda kobieta, nie tylko
ta, ktora osiggneta sukces w biznesie, liczy na uznanie
i uwaznosc. A wiara we wiasne mozliwosci daje kobiecie
ogromna site.

Joanna Idczak: Ogromnie pomocne mogg by¢ w tym
zakresie inne kobiety. Wzajemne wspieranie sie i kali-
browanie do siebie nawzajem jest wtasnie tym, co jest
kobiece i co dla nas budujace. Jednoczesnie podstawo-
wym wsparciem powinny$my by¢ sobie same. Akceptu-
jac siebie taka jaka jestesmy, ,ukochujac” swoja nieideal-
nos¢ i unikalnosc¢ i w nich odnajdujac petnie, rezygnujac
z nierealnych oczekiwan, z walki i udowadniania swojej
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wartosci poprzez biznesowe sukcesy. Gdy poczujemy sie
silne i wartosciowe same w sobie, niezaleznie od tego, co
robimy - czy zajmujemy sie domem i dzie¢mi, czy zajmu-
jemy najwyzsze stanowiska i kierujemy biznesami, to be-
dziemy mogty by¢ w petni szczesliwe i w petni uwolni¢
swoj potencjat.

Magdalena Adamczyk: Duzym wsparciem dla kobiet na
ich biznesowej sciezce bedzie z pewnoscig zespoét ludzi,
z ktérymi na co dzien pracujag. Kobiety powinny otaczac
sie ludzmi z dobra energia, ktorzy napedzaja je do dziata-
nia, stanowiag swoisty motywator w biznesie. Nalezy pod-
kresli¢, ze kazda z kobiet biznesu ma rozwiniete talenty,
ktore mniej lub bardziej wybrzmiewaja i kazda jest w sta-
nie dojs¢ do swietnego wyniku biznesowego, korzystajgc
z tych talentow, pod warunkiem, ze bedzie tez miata ze-
spot - taki, ktory bedzie jej uzupetnieniem. Oprécz tego
waznym wsparciem sg réznego rodzaju treningi mentalne
oraz skuteczny networking.

Podsumowujac, site kobiet biznesu we wspotczesnym
Swiecie doskonale odzwierciedla cytat bytej pierwszej
damy Stanow Zjednoczonych - Nancy Reagan: ,Kobieta
jest jak herbata w torebce: z jej mocy mozna zdac sobie
sprawe tylko w goracej wodzie.” ®

* %k Xk

W dyskusji prowadzonej przez Joanne ldczak wziety
udziat kobiety z kancelarii Billaw:

Anna Mazur - business development & office manager,
Aleksandra Seta - asystentka,

Andzelika Madej-Kowal - radca prawny,

Karolina Klimek - radca prawny,

Karolina Skwara - asystentka,

Magdalena Adamczyk - aplikant radcowski.

Cytowane zrédta:

[1] Gtowny Urzqd Statystyczny: Informacja o rynku pracy
w pierwszym kwartale 2021 roku

[2] Gtowny Urzgd Statystyczny: Struktura wynagrodzen
wedtug zawodow w pazdzierniku 2020 r.

[3] Gtowny Urzqd Statystyczny: Rocznik Statystyczny Pra-
cy 2021.
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Perspektywy wspotpracy
z egipskimi firmami rodzinnymi

Prowadzac wspoétprace handlowa z przedstawicielami firm rodzinnych z réznych
panstw czesto mozemy czu¢ sie przyttoczeni i zdezorientowani réznorodnoscia kul-
turowg naszych partnerow. Nie jest ona zwigzana z mozliwosciami naszej firmy czy tez
posiadang wiedza, tylko z koniecznos$cig dostosowania tego co wiemy o prowadzeniu
biznesu do warunkéw panstwa, w ktorym przyszto nam funkcjonowac.

Jak odpowiedzie¢ na pytanie: ,Nauczono mnie prowadzi¢
polska firme. Uzywatem polskich zatozen biznesowych do
zarzadzania firma z innego kregu kulturowego. Dlaczego
nic nie dziata? Co mam zrobi¢, aby wszystko byto w po-
rzadku?’. Odpowiedz jest prosta. Zmieni¢ perspektywe
myslenia o biznesie miedzynarodowym i poznawac¢ nowe
kultury! Jedna z takich interesujacych biznesowo, ale od-
miennych od naszej kultur, jest egipska. Celem artykutu
jest ukazanie czytelnikowi podobienstw i roznic kulturo-
wych pomiedzy naszym polskim, europejskim kregiem
biznesowym a egipskim, bliskowschodnim, ktéry w wy-
nika zmiany sytuacji polityczno-gospodarczej za nasza
wschodniag granicg moze stac sie interesujaca alternaty-
wa dla naszego biznesu.

0d lat Egipt balansuje na granicy kryzysu i ozywienia go-
spodarczego. Okresy wzglednego spokoju przeplatane
sg okresami duzej recesji. Wspotczesny Egipt to jednak
panstwo nowoczesne, czekajgce na nowych partneréw
biznesowych, zwtaszcza pochodzacych z terenu Unii Eu-
ropejskiej. Wtadze panstwowe dla nowych kooperantow
przygotowaty szereg utatwien w postaci nizszych podat-
kow czy tez pomocy w pozyskiwaniu pracownikow, nawig-
zywania wspotpracy z lokalnymi partnerami czy tez doste-
pie do specyficznych technologii warunkujgcych rozwoj
firmom w trudnych warunkach przyrodniczych. Egipt wy-
réznia sie takze bezpieczenstwem prowadzenia dziatan
biznesowych - rodzinnych przedsigbiorcéw cechuje duza

Gniewomir Pienkowski

:; Adiunkt, Katedra Zarzadzania, Akademia Leona
Kozminskiego w Warszawie

odpowiedzialnos¢, a panstwo jest gwarantem bezpie-
czenstwa prowadzonej dziatalnosci - zaréwno dla mene-
dzerow i pracownikow z innych panstw, jak i statosci obo-
wigzujacych przepiséw prawa.

Podstawy dziatalnosci egipskich firm rodzinnych zosta-
ty uksztattowane przez wydarzenia historyczne - okres
faraonow, czasy kolonialne, okupacje turecka oraz licz-
ne, wspotczesne wojny z Izraelem. Tak samo bardzo duzy
wptyw na dziatalnos¢ rodzinnych przedsiewzie¢ wywar-
to strategiczne potozenie kraju - o wptywy walczg w nim
zarowno Amerykanie, jak i Rosjanie, ktorzy przeznacza-
ja duzo srodkéw na rozwoj technologiczny i infrastruk-
turalny firm w Egipcie. W okresie, w ktorym najwieksza
role w egipskiej polityce i zyciu ekonomicznym odgrywata
wspotpraca ze Zwigzkiem Radzieckim (lata pieédziesiate
i szesc¢dziesigte XX wieku), eksperymentowano z gospo-
darka panstwowa. Nie istniaty srednie i duze rodzinne
przedsiebiorstwa rodzinne. Te mogty by¢ tylko wtasno-
$cig panstwowa. Firmy rodzinne mogty funkcjonowac
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wytgcznie jako niewielkie przedsiebiorstwa specjalizujg-

ce sie np. w naprawie samochodow, produkcji wyrobow
cukierniczych lub naprawie obuwia.

W najwiekszych firmach wszystkie decyzje byty podej-
mowane centralnie do poczatku lat siedemdziesiagtych
XX wieku, kiedy to po smierci prezydenta Nassera Egipt
rozpoczat zwrot w kierunku gospodarki rynkowej. Pet-
ne okreslenie kierunku, w ktorym zmierza egipska go-
spodarka nastapito w latach dziewig¢dziesigtych, kiedy
to zaczeta sie coraz bardziej zaciesnia¢ wspotpraca ze
Stanami Zjednoczonymi. W tym okresie rozpoczeto sie
wdrazanie programu reform gospodarczych, ktory zostat
opracowany dzieki pomocy Standéw Zjednoczonych, Ban-
ku Swiatowego i Miedzynarodowego Funduszu Waluto-
wego. W ramach projektu postanowiono skoncentrowac
sie na rozwoju rodzinnych przedsiewzie¢ - dofinansowy-
wac mate rodzinne firmy w celu zakupu nowych technolo-
gii i zwiekszenia specjalizacji ich dziatalnosci. Stopniowo
zaczeto takze zachecac rodzinnych do aktywnego udzia-
tu w procesie prywatyzacji. Transformacja gospodarcza
zmienita obraz egipskiej gospodarki. Obecnie firmy ro-
dzinne wytwarzajg zdecydowang wiekszos¢ produktu kra-
jowego brutto Egiptu, a w wielu przypadkach nalezg do
najwiekszych firm w regionie. Rodzinne biznesy w Egipcie
mozna spotkac juz we wszystkich branzach.

Egipscy rodzinni pracujag i mieszkajg ze swoimi rodzina-
mi, bardzo czesto w tym samym kompleksie budynkow,
w ktorym znajduje sie siedziba firmy. Podstawowym ce-
lem egipskiej firmy rodzinnej jest nie tylko zapewnienie
bytu, ale takze rozwdj intelektualny i duchowy poszcze-
golnych cztonkow rodziny oraz rozwoj lokalnej spotecz-
nosci. Niezwykle wazna role odgrywa tu nestor rodu,
ktory decyduje o wszystkich kluczowych dla firmy stra-
tegiach. Osobiscie deleguje zadania kazdemu cztonko-
wi rodzinny, ktory jest zainteresowany pracg w rodzin-
nym przedsiewzigciu. Warto zwréci¢ uwage, ze podziat
dochodu w egipskiej firmie rodzinnej jest rowny. Nieza-
leznie od stanowiska, zakresu obowigzkéw czy tez wy-
dajnosci pracy kazdy cztonek rodziny otrzymuje takie
samo wynagrodzenie, ktére moze rozni¢ sie jedynie ru-
chomymi sktadnikami w zakresie okresowych premii
uznaniowych czy tez nagrod rzeczowych. Bardzo wazna
jest takze lojalno$¢ w stosunku do wszystkich cztonkow
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rodzinnego przedsiewziecia. Relacje miedzy nestorami
i sukcesorami sg bardzo bliskie. Sukcesorzy staraja sie
nigdy nie wchodzi¢ w konflikt z nestorem, z ktorym moga
sie nie zgadzaé¢, ale czynnik wieku i zwigzanej z nim ma-
drosci biznesowej, a takze osobisty szacunek i osobista
duma oraz honor powoduja, ze najczesciej nestor rodu
jest w stanie wdraza¢ wszystkie swoje pomysty. W wie-
lu przypadkach dyskutuje je jednak z cztonkami rodzin-
ny i dopiero po nich podejmuje ostateczng decyzje. Cza-
sami jednak dochodzi do ostrych konfliktéw, zwtaszcza
w sytuacji kiedy cztonkami rodzinnego przedsiewziecia
jest kilka rodzin, lub kiedy w jej sktad wchodza takze da-
lecy krewni. W takich sytuacjach czesto jest przypomina-
ne stare egipskie powiedzenie, ktére obrazuje nam taka
sytuacje: ,Ja i moi bracia jestesmy razem przeciwko na-
szym kuzynom; ja i moi kuzyni jestesmy razem przeciwko
catemu swiatu”.

Egipskimi firmami rodzinnymi najczesciej zarzadzaja
cztonkowie rodziny. Nawet jesli cztonkowie rodziny mysla
o zatrudnieniu kompetentnych menedzerow, najczesciej
spotykaja sie z wieloma barierami ograniczajacymi moz-
liwos¢ zatrudnienia profesjonalnej kadry zarzadzajace;.
Najwazniejszg z nich jest wysoko$¢ wynagrodzenia, kto-
re bytoby oczekiwane przez najlepszych menedzerow czy
to z Eqgiptu, czy z zagranicy. Duze miedzynarodowe kor-
poracje, ktorych nie brakuje w Egipcie, moga takim spe-
cjalistom zaproponowac¢ zdecydowanie wieksze wynagro-
dzenia niz nawet najbogatsze rodzinne przedsiebiorstwa.
Czasami udaje sie pozyska¢ uzdolnionych menedzerow
z panstw azjatyckich, ale w tym przypadku problemem
jest bariera kulturowa. Dlatego do dzi$ trzon kadry mene-
dzerskiej w egipskich firmach rodzinnych stanowia czton-
kowie rodziny, a caty proces zarzadzania jest takze ogra-
niczony do cztonkow rodziny. Formalne rady nadzorcze,
stanowiska dyrektorskie sa rzadkoscia - kiedy egipski ro-
dzinny méwi o swoim zarzadzie, najczesciej mysli o niefor-
malnych spotkaniach rodziny zaangazowanych w realiza-
cje projektu.

Egipt to panstwo muzutmanskie. Najwazniejsze wzor-
ce dziedziczenia w przedsiebiorstwach rodzinnych sg
zawarte w Koranie. Wymagajg od nestora, aby minimum
dwie trzecie majatku przechodzito na dzieci, synowie po-
winni otrzymac dwa razy wiecej udziatu niz corki. Bardzo
trudno jest okresli¢, co moga zrobi¢ z udziatami w rodzin-
nym przedsiewzieciu sukcesorzy - nie jest $cisle ustalone,
czy mozna sprzedac udziaty w firmie rodzinnej wewnatrz
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lub na zewnatrz rodziny. Z kolei w przypadku rozwodu, pracownikowi codziennego transportu pomiedzy domem
byty matzonek moze nie otrzyma¢ udziatow w rodzin- a praca. Trudno jest takze zwolni¢ pracownika z jakiej-
nym przedsiewzigciu. Zwyczajem jest takze to, ze wszy- kolwiek przyczyny. Dlatego w niektorych firmach rodzin-
scy cztonkowie rodziny osobiscie poreczajg za dtugi ban- nych mozemy spotkac sie z problemem niskiej wydajno-
kowe firmy. Sci pracy.

Kultura pracy egipskich rodzinnych Podsumowanie

Praca w firmie rodzinnej w Egipcie polega na podporzad- Reasumujac, nalezy stwierdzi¢ ze wspotpraca z egipski-
kowaniu grupie indywidualnych interesow. Utrzymanie mi rodzinnymi to interesujgce doswiadczenie dla kazde-
odpowiednich relacji wydaje sie by¢ o wiele wazniejsze go rodzinnego z europejskiego kregu zarzadzania. Kul-
niz wykonywanie zadan. Czas nie jest czyms $cisle ustalo- tura biznesowa, ktora jest zarazem bardzo podobna do
nym, ale ptynnym procesem, ktéry mozna zmienia¢ w kaz- naszej, ale jednoczes$nie jest tak bardzo od niej odmienna
dej chwili i dostosowywac go do potrzeb. Podczas realiza- moze fascynowad, ale takze zniecheca¢ nas swojg ztozo-
cji projektow mozna sie spodziewac¢ opdznien, a terminy noscig do nawigzania kontaktu. Jesli jednak poznamy ja
w wielu przypadkach mozna swobodnie dostosowywac. lepiej, to mamy szanse na osiggniecie sukcesu. Pamig-
Najwazniejsza w kulturze pracy egipskich rodzinnych tajmy, ze tak jak dla nas wspotpraca z egipskimi rodzin-
jest harmonia pracy i docenianie wspomnianego juz wie- nymi jest czyms$ nowym, wymagajacym od nas duzej na-
ku i doswiadczenia. Dlatego od innych cztonkéw rodziny uki, tak samo w przypadku naszych egipskich partnerow,
i pracownikow egipskich firm rodzinnych nestorzy ocze- wspotpraca z polskimi rodzinnymi jest czyms innym, niz
kujg zgodnosci i akceptacji autorytetu oraz niekwestiono- to, z czym mieli do czynienia do tej pory. Dlatego zamiast
wania przetozonego. Mozna nawet stwierdzi¢, ze egipskie stawiac sobie bariere ,niemozliwosci” i ,niewykonalnosci”,
Jtak” w biznesie ma wiele wymiarow, ale najwazniejszym lepiej otworzy¢ sie na nowe kregi kulturowe i wzajemnie
z nich jest to, ze ,stysze ciebie, rozumiem twoje zdanie, sie poznac. Dzigki temu nie tylko poznamy ciekawych lu-
ale jesli chcesz sfinalizowa¢ nasza wspotprace, wszyst- dzi, podpiszemy interesujgce kontrakty biznesowe, ale
ko musimy zrobi¢ po mojemu. Jesli tak zrobisz bedzie- takze zdywersyfikujemy rynki miedzynarodowe, na kto-
my partnerami biznesowymi.” W przypadku pracownikow rych dziatamy. W tych trudnych czasach warto myslec¢ ela-
egipskich firm rodzinnych musimy zauwazy¢ scisle hie- stycznie o wspotpracy miedzynarodowej. Swiat jest petny
rarchiczny podziat rél - kazdy pracownik zna swoje miej- nowych mozliwosci rozwoju. Dlatego pamietajmy, ze za-
sce w firmie, ceni je i dba o to, aby pracowac najlepiej jak mkniecie jednych rynkoéw nie powinno byc¢ dla nas proble-

potrafi. Z kolei pracodawca ma obowigzek zapewnienia mem, a szansag nowej biznesowej przygody! e
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Kongres Firm Rodzinnych
~0dnowa od howa"

Ponad 300 oso6b uczestniczyto w Kongresie Firm Rodzinnych, ktéry 7 czerwca 2022 r.
odby# sie we Wroctawiu. 0d 5 lat jest to najwieksze na Dolnym Slasku i jedno z najwigk-
szych w kraju spotkan przedsiebiorcow rodzinnych.

Kazdej edycji Kongresu towarzyszy inna mysl przewodnia,
czerwcowe wydarzenie odbyto sie pod hastem ,0dnowa
od nowa”, a tematyka dotyczyta odnajdywaniu sie przed-
siebiorcow w $wiecie wstrzagsanym przez zamiany.

Dyskusje toczyty sie wokdt trendow, ktorych firmy rodzin-
ne nie moga ignorowac z uwagi na wptyw, jaki te wywieraja
na zachowania i postawy klientéw oraz samych przedsie-
biorcow. Omoéwiono Polski kad jako zrédto nie tylko zmian
przepiséw, ale tez szans dla przedsigbiorcow. Szeroka
dyskusja toczyta sie na temat sukcesji jako poczatku no-
wej historii w firmie i wptywu zmiany na stanowisku lidera
na organizacje. Kilkukrotnie poruszona zostata tematyka
wspotpracy matych firm rodzinnych z duzymi partnerami o

e T
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Zycie zaczyna si¢ pO §
wyzwania sukcesorow;

zasiegu krajowym i miedzynarodowym. Ogtoszono réwniez
wyniki Konkursu Promotor Przedsiebiorczosci Rodzinnej.

Wroctawski Kongres stanowi miejsce merytorycznych
dyskusji, wymiany doswiadczen i doroczng okazje do ne-
tworkingu. Na kazdej edyc;ji prezentuja sie firmy rodzinne,
tym razem byli to wytworcy ekologicznych regionalnych
wyrobéw spozywczych. Organizatorem Kongresu jest
Wyzsza Szkota Bankowa we Wroctawiu, sponsorem stra-
tegicznym PKO BP, gtéwnym partnerem merytorycznym
Grant Thornton. Wiecej informacji: kfr.com.pl. @

Opracowanie: Katarzyna Saranek, Rzecznik Prasowy Wyz-
szej Szkoty Bankowej we Wroctawiu

ukcesji -
seniorow,

pracownikow i otoczenia

& GrantThornton

ELKO=BIS

Zycie zaczyna sie po sukcesji - wyzwania dla sukcesoréw, seniorow, pracownikow i otoczenia
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Nagrodzeni w Konkursie Promotor Przedsiebiorczosci Rodzinnej

Sesja plenarna - Trendy, ktorych firmy rodzinne nie moga ignorowaé
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