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ABSTRAKT

Firmy rodzinne, charakteryzuje pasja i zaangazowania we wszelkie dzia-
tania zwigzane z prowadzeniem dziatalno$ci. Lacza tradycje z nowocze-
snoscig, rodzinne wartosci z pragmatycznym podejsciem do zarzadzania,
i wiezi emocjonalne z biznesowa odpowiedzialnoscia.

W wspolczesnych organizacjach, zwlaszcza w firmach rodzinnych, elastycz-
no$¢ pracy jest istotnym elementem strategii zarzadzania i funkcjonowania.
Firmy rodzinne muszg znalez¢ sposob na dostosowanie si¢ do zmieniajacych
sie warunkow rynkowych, globalizacji i rosnacych wymagan pracownikow
dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Ela-
styczno$¢ w firmach rodzinnych to najwiekszy atut tych przedsiebiorstw;, po-
niewaz ujawnia si¢ na wielu plaszczyznach, i jest jednym z najwazniejszych
czynnikéw decydujacych o sukcesie i dtugoterminowej perspektywie firmy.
Bioragc pod uwage duzg elastyczno$¢ tych przedsiebiorstw i wiekszg adapta-
cje do zmieniajacych si¢ warunkdow, szybko reaguja na zmiany, pomijajac
wysoko szczeblowe procedury z wprowadzeniem zmian. Firmy rodzinne,
przy podejmowaniu wszelkich decyzji, biorg pod uwage nie tylko losy fir-
my, ale réwniez biorg odpowiedzialno$¢ za swoich pracownikéw, poniewaz
charakteryzuja sie wigkszym poziomem odpowiedzialnosci.

Artykul prezentuje autorskie wyniki badan, potwierdzajace hipoteze,
ze elastyczne formy pracy pozytywnie wplywaja na zaangazowanie i retencje
pracownikéw w firmach rodzinnych, a ich wprowadzenie przeklada sie na
zwigkszenie konkurencyjnosci i poprawe wynikéw finansowych tych firm.
W pracy zastosowano kilka metod badawczych, m.in. analize badan literatu-
rowych, metode poréwnawcza oraz metode intuicyjno-logiczng w celu lep-
szego zrozumienia analizowanego zjawiska i prawidtowego wnioskowania.

SLOWA KLUCZOWE: firmy rodzinne, elastycznos¢ pracy, korzysci elastycznosci
pracy, elastyczne formy zatrudnienia, zarzgdzanie firmg
rodzinng.
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ELASTYCZNOSC PRACY FIRM RODZINNYCH

Elastycznos¢ pracy jest definiowana jako mechanizm umozliwiajacy or-
ganizacjom lepsze zarzadzanie zasobami ludzkimi, szczegdlnie w sytuacjach
dynamicznych zmian rynkowych!!l. Znaczenie elastyczno$ci pracy, szczegdlnie
nabralo znaczenia w ubieglych latach, gdy wybuchta pandemia COVID-19.

1. Elastyczno$¢ pracy nalezy podzieli¢ na kilka kategorii gléwnych,
do ktdrych naleza:

2. Elastycznos¢ czasowa — odnosi si¢ do modyfikowania tradycyjnych
godzin pracy tak, aby pracownik moégt czas pracy dostosowa¢ do po-
trzeb prywatnych.

3. Elastycznos¢ przestrzenna — w czasach co raz bardziej rozwijanej cyfry-
zacji i rozwoju technologii teleinformatycznych, wiele firm umozliwia
pracownikom wykonywanie swojej pracy poza siedziba firmy.

4. Elastycznos¢ zatrudnienia — forma ta umozliwia zdolno$¢ przystoso-
wania liczby pracownikéw do wymaganej produkeji, wydajnosci pracy,
oraz rentownosci produkcji®.

5. Elastycznos¢ funkcjonalna - zdolnos¢ przedsiebiorstwa do dostosowy-
wania umiejetnosci pracownikéw do zmieniajacych si¢ zadan, metod
produkgji i technologii bez koniecznosci korzystania z outsourcingu.
Elastyczno$¢ ta wigze si¢ z wprowadzaniem programoéw szkolen i roz-
wijaniem kompetencji.

Przedsigbiorstwa rodzinne, jako najstarsza forma dzialalnosci gospodarczej,
odgrywaja kluczowa role w gospodarce swiatowej. Ich zakladanie, funkcjo-
nowanie oraz ewentualne upadki znaczaco wplywaja na rozwdj gospodarczy
zar6wno na poziomie krajowym, jak i globalnym. Charakterystyczna cecha

1 G. Regev, A. Wegmann, A Regulation-Based View on Business Process and Supporting
System Flexibility, Proceedings of the CAiSE Workshop, 2011, s. 91-98.

(2 Kwiatkowski, E. (2003). Elastyczno$¢ popytu na prace w teoriach rynku pracy. W: E. Kryniska
(red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce (s. 11-36).
Warszawa: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych.

387



ARKADIUSZ FILIKS

tych firm jest dlugoterminowe podejscie, ukierunkowane na przekazywanie
biznesu kolejnym pokoleniom, oraz taczenie funkcji rodzinnych z zarzadza-
niem menedzerskim, co nadaje im unikalng tozsamo$¢®. Firme mozna nazwaé
rodzinng jesli jej zatozyciel lub nastepcy sq wsréd najwiekszych udziatowcow
i zajmujg gléwne stanowiska w zarzgdzie firmy lub w radzie nadzorczej!".
Zgodnie z inng definicjg, firma uznawana jest za przedsiebiorstwo rodzinne,
jesli jej zatozyciel i/lub nastepcy wsrdd jej udziatowcow, zajmuja gtéwne
stanowiska w zarzadzie firmy lub w radzie nadzorczej”. Prowadzenie firmy
rodzinnej sprawia, ze osoby z rodziny sa motywowane do podjecia pracy
w tymze przedsiebiorstwie, i §ciezka edukacji czy kariery jest ukierunkowana
do pracy w firmie rodzinnej. Duza i znaczaca role dla przedsigbiorstwa od-
grywaja wiezi i stosunki rodzinne.

W odréznieniu od duzych korporacji czy firm, ktorych gléwnym celem jest
dbanie o wyniki finansowe firmy i stawianie tych wartosci cz¢sto ponad pra-
cownika, w firmach rodzinnych liczy si¢ stosunek do czlowieka. Cztonkowie
rodziny zatrudnieni lub zwigzani z firma, s3 w stanie wigcej czasu poswiecic
firmie, nie kierujac si¢ czasem pracy, czyli np. 8 godzinnag praca, lecz czesto
majac poczucie odpowiedzialnosci za rodzinng firme i pozytywne jej funk-
cjonowanie, postanawiaja po$wieci¢ wiecej swojego czasu, czesto zostajac
dluzej w pracy aby np. ukonczy¢ jakis wazny projekt. Przedsigbiorstwa ro-
dzinne wykazujg wigkszga sktonnos$¢ do reinwestycji w siebie, aby zabezpieczy¢
i zwigkszy¢ majatek dla przysztych pokolen. Podejmowane decyzje sa z reguty
o charakterze dlugoterminowym, nie skupiajg si¢ na krotkotrwatych zyskach,
co przyczynia sie do kluczowej roli w stabilizowaniu gospodarki'®..

Bl Sutkowski, L., Marjanski, A. (2009), Firmy rodzinne. Jak osiggnac sukces w sztafecie pokolen.
Warszawa: Poltext.

(I Surdej A, Wach K. (2010), Przedsiebiorstwa rodzinne wobec wyzwan sukcesji, Difin, Warszawa.
(I Mikulska T. (2011), Outsorcing rachunkowosci w firmach rodzinnych, [w:] £. Sutkowski (red.),
Firmy Rodzinne - determinanty funkcjonowania i rozwoju: wspolczesne aspekty zarzadzania,
Przedsigbiorczos$¢ i Zarzadzanie, £6dz, tom XII, zeszyt 6, s. 91.

(I Hall, PD. (1988). A Historical Overview of Family Firms in the United States, Family Business
Review, 1, 51-68.

388



SOCIAL SCIENCES INTIMES OF CHANGE: HUMAN RIGHTS FACING CONTEMPORARY CHALLENGES

Elastyczno$¢ pracy w firmach rodzinnych jest jednym z kluczowych elemen-
tow charakteryzujacych te przedsigbiorstwa. Dynamiczne i nieprzewidywalne
otoczenie gospodarcze sprawia, ze zdolno$¢ do szybkiego dostosowywania
sie do nowych warunkéw rynkowych i oczekiwan klientéw stanowi wielka
wartos¢. Biorgc pod uwage specyfike organizacyjna i kulture zarzadzania, firmy
rodzinne s3 szczego6lnie predysponowane do wprowadzania elastycznosci
pracy. Szacuje sie, ze w Polsce ponad jedna trzecia przedsigbiorstw z sektora
MMSP to firmy rodzinnel”.. Mniej hierarchiczna struktura organizacyjna uta-
twia podejmowanie decyzji i szybka reakcje na zmiany rynkowe. W firmach
rodzinnych elastyczno$¢ pracy stosowana jest w postaci dostosowywania
godzin pracy, zakresu obowigzkéw oraz formy zatrudnienia do aktualnych
potrzeb przedsiebiorstwa.

CZYNNIKI WPEYWAJACE NA ELASTYCZNOS(C
PRACY W FIRMACH RODZINNYCH

Na elastyczno$¢ pracy w przedsiebiorstwach rodzinnych wplywa wiele
czynnikow. Cze$¢ z nich sg to czynniki zalezne od oséb tam zatrudnionych,
inne moge zaleze¢ od proceséw badz kultury organizacyjnej, a na inne nikt
nie ma wplywu, poniewaz zalezg od warunkéw rynkowych, sytuacji gospo-
darczej lub przepiséw prawnych. Niektdre z czynnikéw, takie jak silne powia-
zania rodzinne czy tradycyjne podejscie do zarzadzania przedsiebiorstwem,
stajg sie duzg barierg do rozwoju firmy, wprowadzania nowych technologii
badz innowacyjnych rozwigzan. Ograniczenie zasobéw finansowych i tech-
nologicznych utrudnia wprowadzanie niektérych form elastycznosci pracy.
Czynniki wplywajace na elastyczno$¢ firm rodzinnych, dzielg sie na takie,
ktore powstaja wewnatrz firmy, na ktére firma ma wplyw oraz na te zewnetrzne,
ktore sg niezalezne od dzialania firmy.

' Surdej, A., Wach, K. (2010). Przedsi¢biorstwa rodzinne wobec wyzwar sukcesji. Warszawa:
Difn.
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Rysunek 1. Podziat czynnikow wplywajgcych na elastycznosé pracy w firmach rodzinnych

[ CZYNNIKI ]
[ WEWNETRZNE ] [ ZEWNETRZNE }
T T
[ Relacje rodzinne } [ Otoczenie rynkowe }
T T
[ Kultura organizacyjna } [ Technologia }
T T
[ Zarzadzanie zasobami ludzkimi } [ Regulacje prawne }
T
[ Struktura organizacyjna } [ Spoteczne oczekiwania }

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Skowron-Mielnik B., Elastyczna
organizacja pracy, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu,
nr 148, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, 2010.

CZYNNIKI WEWNETRZNE:

Relacje rodzinne - Firmy rodzinne wyrézniajg si¢ unikalng atmosferg pracy,
ktora opiera sig na zaufaniu, lojalnosci i bliskosci relacji migdzy wlascicielami
a pracownikami'®. Majac na uwadze wymienione czynniki, pracodawca jest
w stanie wprowadzi¢ elastyczne formy pracy dopasowane do indywidualnych
potrzeb pracownikéw. Pracownicy majg mozliwo$¢ uzyskac elastyczne godziny
pracy, aby fatwiej bylo pogodzi¢ obowiazki rodzinne z zZyciem zawodowym.
Elastyczne formy pracy sq odpowiedzig na potrzebe pracownikow w firmach
rodzinnych, gdzie Zycie zawodowe i rodzinne czgsto wzajemnie si¢ przenikajg'®.
Dzigki relacjom rodzinnym pracodawcy sa sktonni do bardziej otwartych
rozwigzan dopasowanych do pracownika.

Kultura organizacyjna —~wartosci, ktérymi kieruja si¢ przedsigbiorstwa, maja
za zadanie sprzyjac relacjom migdzy pracownikami, klientami oraz dostawcami.

(817, Kowalski, Zarzadzanie w firmach rodzinnych, Warszawa: Wydawnictwo PWN, 2020.
®1 A. Nowak, Praktyki HR w polskich firmach rodzinnych, Krakéw: Wydawnictwo UE, 2018.
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Zbudowanie marki firmy na uczciwosci, odpowiedzialnosci, rzetelnosci i pro-
fesjonalizmie skutkuje znakomitymi praktykami firmy, ktdre cenig klienci.
Pracownicy, ktérzy podzielaja wartosci rodzinne przedsiebiorstwa, szybko
sie adaptuja i fatwiej im zrozumie¢ polityke firmy. Wspdlne zasady i warto-
$ci utatwiajg podejmowanie zgodnych decyzji. Przedsiebiorcy, ktérzy maja
daleko siegajaca perspektywe firmy, wprowadzajac elementy elastycznosci
pracy, przyczyniaja si¢ do wiekszego zaangazowania i lojalnosci pracownikow.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi - indywidualne podejscie do pracownika
pozwala okresli¢ dokladnie umiejetnosci, predyspozycje i oczekiwania co
do wykonywanej pracy ze wskazaniem doktadnych warunkow wspétpracy.
Zastosowanie elastycznych form pracy w postaci pracy zdalnej czy elastycz-
nych godzin pracy jest fatwiejsze dzieki poznanym preferencjom pracownika.
Firmy rodzinne dzigki scentralizowanej strukturze zarzgdzania, sq w stanie szyb-
ciej dostosowywac sie do zmieniajgcych sig warunkéw rynkowych™. Rozwijanie
kompetencji pracownikéw poprzez szkolenia i kursy buduje w nich wszech-
stronno$¢ i zdolnos¢ do adaptacji. W dynamicznych sytuacjach przeszkoleni
pracownicy sg w stanie wykonywac¢ rézne zadania.

Struktura organizacyjna - wprowadzenie zmian w harmonogramie pracy
jest mozliwe bardzo szybko, poniewaz pracownik ma bezposredni kontakt
z przetozonym i omijana jest dluga droga komunikacyjna. W duzych fir-
mach wszelkie zmiany warunkéw pracy czy tez specyfiki pracy wymagaja
przejscia przez wiele proceséw administracyjnych, ktére, po pierwsze trwaja
stosunkowo dlugo, a po drugie, czesto na dlugiej Sciezce procesu, powstaja
rozbieznosci pomiedzy oczekiwaniami a rezultatami oczekiwan. Mniej roz-
budowane regulaminy i procedury sprawiajg, ze wprowadzenie jakichkolwiek
zmian w firmie rodzinnej jest zdecydowanie tatwiejsze i szybciej mozliwe.
Bezposrednia komunikacja miedzy wlascicielami a pracownikami to jedna
z najwiekszych przewag firm rodzinnych, ktora sprzyja szybkiemu rozwigzy-
waniu probleméw i wprowadzaniu innowacjil"!!.

(1018, Zawadzka, Zarzadzanie zmiang w firmach rodzinnych, Wroctaw: Wydawnictwo UWr, 2016.
(M. Kaminski, Firmy rodzinne: struktura i zarzadzanie, Warszawa: Wydawnictwo SGH, 2018.
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Czynniki zewnetrzne:

Otoczenie rynkowe — nikt nie jest w stanie rzetelnie przewidzie¢ zmian
rynkowych, a co za tym idzie, czgsto preferencje konsumentdéw czy zmien-
nos$¢ popytu poprzez na przyklad sezonowos$¢, przyczynia si¢ do dyna-
micznego wprowadzenia elastycznosci. Zwigkszenie zapotrzebowania na
produkt produkowany przez firme lub produkt dystrybuowany przez przed-
siebiorstwo zmusza do zatrudnienia dodatkowych pracownikéw na czas
wzmozonej pracy. Elastycznos¢ w organizacji pracy to nie tylko wymaog wspot-
czesnosci, ale réwniez istotny element konkurencyjnosci firm na rynku pracy™.
W celu utrzymania stabilnej pozycji na rynku firmy musza wyréznic sie na tle
konkurencji, wprowadzajac na przyklad innowacyjny produkt lub skrécenie
czasu realizacji personalizowanych produktéw. W temacie otoczenia rynko-
wego, jesli firma dziala na rynku miedzynarodowym, znaczacym aspektem,
jest fakt, iz w innych krajach bywaja odmienne strefy czasowe i dzieki elastycz-
nym godzinom pracy firma jest w stanie utrzymywa¢ kontakt w godzinach
pracy kontrahenta zagranicznego.

Technologia — coraz bardziej popularny model pracy zdalnej czy hybrydo-
wej, jest mozliwy dzigki nowoczesnym technologiom, takim jak, Zoom, Teams,
Whatssapp i wiele innych. Technologie te umozliwiaja pracownikom prace
z dowolnego miejsca na $wiecie z dostepem do sieci, a narzedzia i techno-
logie, ktdre otrzymuja, nie ograniczajg wplywu pracownikéw w swoja prace.
Coraz bardziej rozbudowane systemy i programy informatyczne, ktérymi
postuguja sie firmy na co dzien, umozliwiajg automatyzacje procesow, ktore
dotychczas wykonywali ludzie. Rozwdj technologii wymusza zmiany w orga-
nizacji pracy, oferujgc wigksze mozliwosci elastycznosci, ktore sq szczegdlnie
cenione w Srodowisku pracy po pandemiil®). Tworzenie zestawien czy raportow,
poprzez kliknigcie dostownie jednego przycisku, pozwala zaoszczedzi¢ bardzo
duzo czasu pracownikéw. Zdalne serwery i chmury z danymi przedsigbiorstwa

(121 Eurostat. (2020). Employment and Social Developments in Europe. Luxembourg: Publications
Office of the European Union.

SIQECD. (2021). Employment Outlook 2021: Navigating the COVID-19 Crisis and Recovery.
Paris: OECD Publishing.
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umozliwiaja szybki i przejrzysty dostep do dokumentéw firmy, z dowolnego
miejsca, dzieki czemu, model pracy staje si¢ bardzo elastyczny.

Regulacje prawne — wprowadzenie pracy zdalnej, réwniez wymaga prze-
strzegania przepisow BHP w warunkach domowych, oraz raportowane czasu
pracy. Elastyczng forma pracy jest rowniez system rownowaznego czasu pracy,
ktéry umozliwia pracownikowi, przy zachowaniu odpowiedniego czasu na
odpoczynek, pracy na przyklad 12 godzin w ciagu doby. Urlopy, ktorych czas
i zasady sa regulowane przez Kodeks Pracy, moga przyczyniac sie do wplywu
na elastycznos$¢. Pracownik, ktéry planuje urlop rozdzielajac go na kilka
krotszych okresow, w zaleznosci od potrzeb, ma odczucie wigkszej elastycz-
nosci, co przeklada sie na satysfakcje pracownika. Duze firmy, czesto, aby nie
zaburza¢ rytmu pracy, preferuja, aby pracownik wykorzystal przynajmniej
dwa tygodnie urlopu pod rzad!.

Spoteczne oczekiwania - Work-Life Balance to pojecie, ktore coraz cze-
$ciej pojawia sie w oczekiwaniach spotecznych!"”. Najwiekszy nacisk na row-
nowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym klada mlode pokolenia.
Mlodzi ludzie oczekuja jak najwiekszej elastycznosci pracy, aby méc prowa-
dzi¢ satysfakcjonujace zycie prywatne i zachowa¢ balans pomiedzy praca,
edukacjg i pasjami. Elastyczne godziny pracy daja mozliwo$¢ pracy 8 go-
dzin w dowolnym przedziale dnia, jesli branza firmy, w ktorej pracuja na
to pozwala. Osoby wychowujace dzieci majg wiekszg potrzebe dostosowy-
wania czasu pracy do potrzeb prywatnych lub wprowadzenia pracy zdalne;j.
Firmy rodzinne to zazwyczaj firmy dzialajace na rynku lokalnym, gdzie
wlasciciel firmy cieszy si¢ duza sympatiag wsrdd mieszkancow czy sasiadow.
Mozliwo$¢ utworzenia miejsca pracy dla oséb z ograniczeniami czy trudno-
$ciami na rynku pracy wprowadza przekonanie duzej elastycznosci i tworzy
dobry obraz firmy. W spoteczenstwie znajduja si¢ osoby, ktére potrzebujg do-
robi¢ sobie na pol etatu. Tworzenie miejsc pracy dla 0sob z réznych srodowisk

41 Sadowska-Snarska, C. (2016). Praca w XXI wieku: migdzy elastycznoscig a bezpieczeristwem.
Wydawnictwo Difin.

(151 Kaplan, M., & Norton, D. (2008). The Balanced Scorecard: Translating Strategy into Action.
Harvard Business Review Press.
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i 0 réznym stopniu sprawnosci oraz w réznym wieku buduje silne, pozytywne
imie firmy. Spoteczenstwo oczekuje srodowiska pracy, ktére bedzie miejscem
wolnym od stresu, w ktéorym beda czu¢ wsparcie i beda mogli sie rozwijac.
Réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym staje si¢ jednym z kluczo-
wych kryteriéw wyboru miejsca pracy, szczegolnie wsréd milodszych pokoleti ).

Wszystkie czynniki wptywaja na elastyczno$¢ pracy w firmach rodzinnych.
Wprowadzanie elastycznosci pracy sprzyja dobremu imieniu firmy, ktére
w dluzszej perspektywie przyczynia si¢ do lepszych wynikéw firmy.
Kontrahenci doceniaja postawe elastycznosci i chetniej wspdtpracujg z fir-
mami, ktére umozliwiaja swoim pracownikom elastyczne formy pracy.
Prosta, przejrzysta, i bez zbednej biurokracji struktura organizacyjna firmy
pozwala szybko reagowa¢ na dynamiczne srodowisko i sprawia, ze firmy ro-
dzinne staja sie bardziej konkurencyjne i mogg bardziej zyska¢ w poréwnaniu
z firmami nierodzinnymi.

KORZYSCI Z WDRAZANIA ELASTYCZNOSCI
PRACY W PRZEDSIEBIORSTWACH
RODZINNYCH

Wprowadzenie elastycznych form pracy, prowadzi do wielu korzysci za-
réwno po stronie pracodawcy, jak réwniez pracownika. W przeciwienstwie do
przedsiebiorstw ktdre bazujg na tradycyjnych godzinach pracy, i takich, w kto-
rych obowigzuje sztywna struktura organizacyjna, pracownicy pracujg mniej
efektywnie. Do najwazniejszych cech firm rodzinnych naleza: zaangazowanie,
szacunek, zaufanie, lojalnos¢ i dlugotrwale relacje. Zaangazowanie poszcze-
gblnych czlonkéw rodziny w prowadzenie biznesu powoduje, Ze jest ono inne
od pozostatych!"”l. Wartosci te budujg potencjal firmy rodzinnej na przysztos¢.

(6 Borkowska, S. (2012). Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy. Wydawnictwo IPiSS.
071 Miller E., Rice A.K., (2002), Systems of Organizations, Tavistock, Londyn
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Rozwdj technologii, znaczaco wpltywa na to, w jaki sposéb pracujemy,
poniewaz wplywa na wigksza elastyczno$¢ w zakresie zardwno miejsca jak
i czasu wykonywania obowigzkéw zawodowych. Wykorzystanie do pracy
poczty elektronicznej, smartfonéw, czy nowoczesnych platform komuni-
kacyjnych, takich jak Teams czy Whatsapp sprawily, ze pracownicy moga
kontaktowac sie z zespotem i klientami bez wzgledu na to w jakim miejscu
sie znajduja. Pojawienie si¢ i rozwdj technologii z wykorzystaniem chmury.
Chmura to model, ktory zapewnia szeroki i wygodny dostep do wspotdzielonej
puli elastycznych zasobéw IT, takich jak serwery, pamieé masowa, aplikacje,
platformy czy sieci, za posrednictwem Internetu i na zgdanie™. Technologia
ta pozwala na przechowywanie i dzielenie si¢ dokumentami firmy w czasie
rzeczywistym. Dzieki temu, pracownicy moga pracowac z dowolnego miejsca,
z dostgpem do sieci. Rozwdj platform i aplikacji do komunikacji wirtualnej,
umozliwia prowadzenie spotkan z wieloma osobami réwnocze$nie, eliminujac
koniecznos¢ kontaktu fizycznego w biurze. Narzedzia te, wciaz, tak bardzo sie
rozwijaja, ze pozwalaja na efektywne monitorowanie postepu pracy, zapisywa-
nie rozmoéw, prowadzenie transkrypcji, do fatwiejszej przejrzystosci omawia-
nych zagadnien, bez koniecznos$ci ogladania nagran ze spotkan. Technologie
te, daly mozliwos¢ wigkszej mobilnosci zar6wno pracodawcow jak réwniez
pracownikoéw, poprzez prace zdalng lub hybrydowa.

We wspolczesnym rynku pracy znajdziemy pracownikow w kazdym wieku
i o réznych oczekiwaniach. Firmy rodzinne, zatrudniaja osoby nalezace do
réznych pokolen, i kazde z nich ma odmienne priorytety i podejscie do pracy.
Mtodsze pokolenia, takie jak milenialsi i pokolenie Z, cenig sobie wieksza swo-
bodeg elastyczno$¢ czasu pracy. Dla 0s6b z tych pokolen kluczowy jest work-life
balance, aby moc rozwija¢ swoje hobby czy pasje. Starsze pokolenie X, oraz
baby-boomersi, ukierunkowani sg na stabilno$¢, tradycyjne wartosci pracy, i lo-
jalno$¢. Pracownicy z pokolenia baby-boomers oczekujg od pracodawcy stylu ko-
operatywnego, nastawieni sg na wspolprace, poszukiwanie konsensusu i aktywng

U811, Badger, T. Grance, R. Patt-Corner, & J. Voas, Draft Cloud Computing Synopsis and
Recommendations, National Institute of Standards and Technology (NIST) Special Publication
800-146, U.S. Department of Commerce, 2011
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komunikacje!". Osoby z tych pokolen, cenig sobie prace w biurze, ze wzgledu
na przywigzanie i sentyment do osobistego kontaktu. Precyzyjne dobieranie
modelu pracy do konkretnych grup wiekowych, pozwala firmom zatrzymac
najlepsze talenty, ale réwniez zbudowac zaangazowanie i lojalno$¢ pracownikéw.
Elastyczne podejscie do organizacji pracy, pozwala wybra¢ model pracy, ktory
kazdemu pokoleniu spelni potrzeby i bedzie odpowiada¢ stylowi zycia.

Zdrowie psychiczne i fizyczne pracownikow, wplywa na efektywnos$¢ i atmos-
tere w przedsigbiorstwie. Nadmierny stres i zmeczenie, ze wzgledu na brak czasu
na regeneracje, moga prowadzi¢ do wypalenia zawodowego. Udostepnienie
elastycznych form pracy, takich jak praca zdalna, hybrydowa, czy elastyczne
godziny rozpoczecia pracy, pomagaja pracownikom lepiej gospodarowaé swoim
czasem. W celu poprawienia zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikow,
co raz wiecej firm decyduje si¢ na programy wspierajace zdrowie takie jak,
zajecia sportowe, karty medyczne, czy mozliwos¢ pracy w modelu czterodnio-
wego tygodnia pracy. Dziatania te, buduja bardziej atrakcyjne srodowisko pracy,
i pozytywnie wplywaja na produktywno$¢ i wyniki firm rodzinnych.

Elastyczny czas pracy, odnosi si¢ do stylu wykonywania pracy, dzieki kto-
remu, nie musi by¢ to praca wykonywana sztywno od godziny 8 do 16, i od
poniedziatku do pigtku. W zalozeniach przepisy umozliwiaja prace w ela-
stycznej formie, jezeli chodzi o godziny i dni rozpoczgcia pracy. Dzialanie
to ma na celu wprowadzenie lepszego work-life balance. Pracodawca jest
zobowigzany zapewni¢ pracownikom odpowiedni, co najmniej 11 godzinny
czas odpoczynku miedzy dniami pracy?’.

Wiosng 2023 roku, zostaly wprowadzone zmiany w Art. 188" § 1 Kodeksu
Pracy wedlug ktérych, pracownik opiekujacy sie dzieckiem do 8 roku zycia,
ma prawo zlozy¢ wniosek o elastyczng prace na 21 dni przed planowanym
rozpoczeciem jej.

' Woszczyk P, (2013), Zarzadzanie wiekiem - ku wzrostowi efektywnosci organizacji [w:]
Czlowiek to inwestycja. Podrecznik do zarzadzania wiekiem w organizacjach, (red.) Woszczyk
P, Czernecka M., HRP Group, Lodz.

(20) Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy. (2025). Dz.U. 2025 poz. 277.
Wersja od: 19 marca 2025 r. Art. 132. https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/
kodeks-pracy-16789274/art-132 (dostep: 02.04.2025 r.).

396



SOCIAL SCIENCES INTIMES OF CHANGE: HUMAN RIGHTS FACING CONTEMPORARY CHALLENGES

Wprowadzenie elastycznych godzin pracy, wplywa na dobrg organizacje
i jako$¢ zycia pracownikow. Aktualnie, wiele 0sob, przykiada coraz wigksza
wage do wolnego czasu, ktoéry moga przeznaczy¢ na wlasne potrzeby. Zjawisko
to, wynika ze zmieniajacych si¢ priorytetéw i wartosci nowych pokolen.
Coraz cze$ciej dazymy do tego, aby mie¢ wigcej wolnego czasu na pasje czy
relacje z bliskimi, co okregla sie mianem kultury czasu®". Rozwigzanie to
ulatwia rodzicom np. odprowadzanie dzieci do szkoly, czy odbieranie ich
z dodatkowych zaje¢. Pracownik, ktdry jest w stanie dobrze zarzadza¢ wlasnym
czasem pracy, ma mozliwos$¢ uczestniczy¢ w waznych wydarzeniach rodzin-
nych, takich jak wystepy czy wywiadowki dzieci. Zastosowanie elastycznego
czasu pracy, umozliwia rozwijanie hobby, czy angazowanie sie w aktywnosci
rekreacyjne, takie jak treningi sportowe. Ponadto wprowadzenie w przed-
siebiorstwie rodzinnym dostepu do kart sportowych, zacheca do aktywnego
spedzania wolnego czasu, i korzystnie oddzialuje na zdrowie pracownikéw.

Mozliwos¢ stosowania elastycznych godzin pracy, sprawia ze mozna w do-
godnym czasie zalatwi¢ sprawy urzedowe, odby¢ wizyty lekarskie, czy zro-
bi¢ zakupy bez koniecznosci brania dnia wolnego. Rozwigzanie to redukuje
stres i zwigksza komfort zycia codziennego. Wybdr najbardziej efektywnych
godzin pracy, moze pozytywnie wplynac na zaangazowanie i koncentracje
pracownikéw w powierzonych zadaniach, bez spadkéw energii, ktére moga
mie¢ miejsce w standardowych godzinach.

Elastyczne godziny pracy mogga przyczynic sie do zmniejszenia stresu zwia-
zanego dojazdem do pracy, czy staniu w korkach drogowych. Mozliwos¢ poz-
niejszego rozpoczecia pracy, daje szanse na lepsza organizacje poranka. Zyskany
czas mozna przeznaczy¢ na przygotowanie zdrowego $niadania, lub chwile
relaksu, dla wyciszenia umystu przed rozpoczeciem pracy. Na wysoki poziom
zaangazowania sktada sie niski poziom stresu i zaspokojenie biezacych potrzeb.

W XXI wieku, coraz wieksza czgs¢ spoleczenstwa odczuwa poczucie wy-
scigu z czasem poniewaz przy pelnym zaangazowaniu, cze¢$¢ aspektow zycia

21 Opaschowski H. W, Von der Geldkultur zur Zeitkultur: Neue Formen der Arbeitsmotivation
firr zukun* orientiertes Management, [w:] G. Schanz (red.), Handbuch Anreizsysteme in
Wirtscha* und Verwaltung, Stuttgart 1991, s. 32-52
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zostaje zaniedbana. Pracownicy zaczeli bowiem zwracac uwage nie tylko na
otrzymywane wynagrodzenie, ale takze na panujgcq atmosfere w miejscu
pracy czy mozliwos¢ efektywnego tgczenia zycia osobistego i zawodowego®?.
Zmniejszenie presji czasowej minimalizuje ryzyko wypalenia zawodowego
i zwieksza mozliwos¢ zadbania o jakos¢ snu, aktywnos¢ fizyczng i odpoczy-
nek. Dobre samopoczucie, pozytywnie wplywa na relacje miedzyludzkie.
W firmach rodzinnych, wdrozenie elastycznych form pracy, zapewnia efek-
tywna prace w okresach szczytowej sprzedazy, takich jak np. Walentynki czy
Black Friday. W tych okresach mozliwe jest zwigkszenie liczby godzin pracy,
aby w pelni wykorzysta¢ czas zwigkszonej sprzedazy, natomiast w okresach
zmniejszenia zapotrzebowania, mozna poprzez redukcje etatéw, lub prace
zdalng, ograniczy¢ koszty operacyjne.

Korzysci plynace z wprowadzenia elastycznych form pracy, odnoszg si¢
nie tylko do pracownikoéw, ale rowniez do pracodawcéw. Z punktu widzenia
firmy elastyczne formy pracy, pozwalaja na lepsze wykorzystanie zasobow
produkcyjnych, oraz lepsze dostosowanie harmonogramu czasu pracy do
biezacego zapotrzebowania. Wydtuzenie czasu zaktadowego i jego asymetrycz-
nos¢ z czasem pracy pracownika, pozwala czerpa¢ wieksze korzysci w okre-
sach wzmozonej pracy. Wieksza elastyczno$¢, wpltywa réwniez na wzrost
produktywnosci, i skrocenie czasu realizacji zaméwien, a to z kolei sprawia
ze jest szybszy przepltyw srodkow finansowych i pozwala to zachowac¢ lepsza
plynnos¢ firmy. Wraz z wprowadzeniem elastycznych form pracy, budowane
jest nowoczesne podejscie firmy do zarzadzania czasem pracy, co sprawia ze
budowany jest pozytywny wizerunek firmy na rynku pracy, przyciagajac do
niej najlepszych specjalistow!?*..

2l Mazur-Wierzbicka E. (2012), CSR w dydaktyce, czyli jak uczy¢ studentéw spolecznej od-
powiedzialnosci, Stowarzyszenie Kreatywni dla Szczecina, Szczecin.

1 Czopek, M. (2015). Tytut artykutu. Zeszyty Naukowe DWSPIT. Studia z Nauk Spotecznych,
7, 141-154. Dolnoélaska Wyzsza Szkota Przedsiebiorczo$ci i Techniki w Polkowicach.
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WYZWANIA I POTENCJALNE TRUDNOSCI
ZWIAZANE Z WPROWADZENIEM
ELASTYCZNYCH ROZWIAZAN W PRACY

Wprowadzanie elastycznych form pracy w firmach rodzinnych, wigze sie
nie tylko z wieloma korzysciami, ale réwniez zagrozeniami, i trudno$ciami.
Zagrozenia te wynikajg ze specyfiki firm rodzinnych, i stylu organizacji, gdyz
firmy rodzinne bazuja na polaczeniu biznesu z warto$ciami rodzinnymi.
Elastycznos¢ zatrudniania pozwala wykorzystac ludzkg aktywnos¢ w procesie
pracy tak, aby - regulujgc formy stosunku pracy - umozliwi¢ godzenie obowigz-
kow zawodowych z indywidualnymi potrzebami pracownikow!?4.

Zarzadzanie firmg rodzinng, w odréznieniu do firm nierodzinnych, jest
bardziej skomplikowane, ze wzgledu na fakt, iz wszelkie trudnos$ci zwigzane
z zarzadzaniem firmg rodzinng, sa skladowa zaleznosci — kazde niepowo-
dzenie w firmie przenosi si¢ na rodzine, a kazdy kryzys rodzinny na firme!*!,
Zacieranie si¢ granic miedzy zyciem prywatnym a zawodowym to niewatpliwie
wyroznik firm rodzinnych, ktory przez wiele os6b uznawany jest jako wada
takiego przedsiebiorstwa'?®!.

Firmy rodzinne, dzialaja w srodowisku, ktére moze zaréwno sprzyjac roz-
wojowi firmy, jak réwniez go hamowac. Biorac pod uwage wszystkie czynniki,
nalezy podzieli¢ je na czynniki zewnetrzne, na ktore skladajg si¢ warunki ryn-
kowe, czy aspekty srodowiskowe, ale réwniez czynniki wewnetrzne, ktérych
skltadowymi sg zar6wno mocne jak i stabe strony przedsigbiorstwa. Trudnosci
spowodowane przez czynniki zewnetrzne, wynikaja z zdarzen i proceséw,

24 Skéra A., (2009), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy, [w:] Kotlorz D, (red.),
Deregulacja rynku pracy i koszty pracy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej im. Karola Adamieckiego w Katowicach, Katowice

(51 Blikle, A. (2012). Firma w rodzinie czy rodzina w firmie: Metodologia wsparcia firm ro-
dzinnych (s. 39). Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

(¢l Anisiewicz, U. (2024). Budowanie zréwnowazonych przedsiebiorstw rodzinnych. Synergia
strategii biznesowych i wartosci rodzinnych w dynamicznym $rodowisku biznesowym;
w: Mlokosiewicz M. (red.), Wspélczesne wyzwania dla gospodarowania kapitatem ludzkim
i zarzgdzania zasobami ludzkimi, Szczecin.
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ktore sg niezalezne od przedsiebiorstwa, lecz maja wptyw na funkcjonowanie
i decyzje podejmowane przez zarzad.

W celu dokfadnego sprecyzowanie wyzwan i trudnosci przed jakimi stajg
przedsiebiorstwa rodzinne nalezy w gléwnej mierze przyjrze¢ si¢ czynnikom
wewnetrznym, czyli tym na ktore bezposrednio decyzje zarzadu, styl zarza-
dzania, struktura organizacyjna i procesy maja wptyw. Przyczyny wewnetrzne
kryzyséw w przedsiebiorstwach, mozna podzieli¢ réwniez w zaleznosci od
obszaru, jakiego dotyczy.

Rysunek 2. Przyczyny wewngtrzne kryzysow przedsiebiorstwa

OBSZAR PRZYCZYNY
- Niejasna polityka firmy;
- Niewtasciwie definiowane cele strategiczne;
- Zbyt sztywne trzymanie si¢ sprawdzonych metod;
Strategia - Brak zrozumienia misji i wizji przedsigbiorstwa;
- Niedopasowanie strategii do sytuacji wewngtrznej i zewngtrznej firmy;
- Niezdolno$¢ do adaptacji oraz wdrazania nowoczesnych rozwigzan;
- Blednie przyjete kompetencje przedsigbiorstwa.
- Wysoka rotacja;
- Nieefektywny styl zarzadzania;
- Brak zdecydowania w podejmowaniu decyzji i zarzadzaniu;
Zasoby ludzkie - Konflikty wewnatrz organizacji;
- Niewlasciwa ocena potencjatu i umiejg¢tnosci pracownikow;
- Bledy rekrutacyjne;
- Brak zaangazowania w rozwdj firmy, ze strony pracownikow.
- Zle zaplanowany budzet;
- Nietrafione inwestycje skutkiem stabego planowania;
- Wysokie koszty;
- Stabe zarzadzanie kapitatem obrotowym;
- Zbyt duzy obszar dziatalno$ci wzgledem mozliwosci finansowych;
- Niewystarczajgcy controlling.
- Niewlasciwie dobrane rozwigzania organizacyjne, niedopasowane do

Finanse

strategii;
Struktura - Blgdy w zarzadzaniu przedsigbiorstwem;
organizacyjna - Konserwatywne podejscie do organizacji procesow;

- Niespdjne dziatania migdzyfunkcjonalne;
- Nieprawidtowy przeptyw informacji i wiedzy.
- Wykorzystanie przestarzatej technologii;
- Niskiej jakosci infrastruktura produkcyjna i niedostateczne zaplecze
techniczne;
- Bledy techniczne w produkgcji;
- Awarie sprzgtu;
Niewykorzystany potencjat zasobow produkcyjnych.

Technologia

Zrédlo: A. Zakrzewska-Bielawska, Zarzadzanie w kryzysie [w:] I. Staniec,
J. Zawita-Niedzwiecki (red.), Zarzadzanie ryzykiem operacyjnym, Wydawnictwo
C.H. Beck, Warszawa 2008, s. 69.

400



SOCIAL SCIENCES INTIMES OF CHANGE: HUMAN RIGHTS FACING CONTEMPORARY CHALLENGES

Osoba, ktora zatrudniona jest w firmie rodzinnej i korzysta z elastycznych
form pracy, narazona jest na problemy zwigzane z oddzielenia pracy od zycia
prywatnego. Korzystajac z elastycznych form pracy, takich jak, praca zdalna,
pracownik, w godzinach, w ktorych de facto nie jest w pracy, wciaz angazuje
sie w sprawy biznesowe, sprawdzajac skrzynke pocztows, czy analizujac do-
kumenty firmy. W przypadku stacjonarnie wykonywanej pracy, obowiazki
firmowe pozostawiamy wraz z opuszczeniem miejsca pracy'?’.. Ponadto, pra-
codawca, moze wykorzystywa¢ fakt pracy w domu, do zlecania nadmiernej
liczby pracy, ktdra pracownicy sg zmuszeni wykonywac poza godzinami pracy.
Powyzsza sytuacja prowadzi do zwigkszonego stresu, obcigzenia psychicznego
i pogorszenia relacji z najblizszymi, dla ktorych, nasz czas po pracy, jest jedy-
nym wolnym czasem, ktéry mozemy poswieci¢ najblizszym.

W przypadku firm rodzinnych, w ktorych zatrudnione s3 zaréwno osoby
z rodziny zarzadu, jak réwniez spoza, moga powstawaé konflikty zwigzane
z faworyzowaniem czltonkéw rodzinny, i nieréwnym traktowaniem wszyst-
kich innych pracownikéw. Osoby z rodziny, najczesciej dostajg lepiej wynagra-
dzane stanowiska oraz posiadaja wigkszy dostep do elastycznych form pracy.
Pracownicy spoza rodziny, mimo ci¢zkiej i rzetelnej pracy, nie maja tak duzych
szans do awansow i dostgpu elastycznosci pracy, jak pracownicy z rodziny.
Zachowanie to prowadzi pewnego rodzaju frustracji, i obniza ambicje pra-
cownikow, poniewaz nie dostrzegaja szans na rozwdj i awans. Wszystkie osoby,
ktore nie s3 z rodzinny zarzadu, moga czu¢ si¢ pomijane i mniej wartosciowe,
co w konsekwencji prowadzi do zwigkszonej rotacji pracownikéw spoza rodziny.

Przedsigbiorstwa rodzinne, postuguja si¢ w przeciwienstwie do firm nie-
rodzinnych, komunikacja nieformalng. Podejmowanie i przekazywanie in-
formacji i decyzji przebiega czgsto miedzy kilkoma osobami, a wigkszo$§¢
pracownikéw, nie posiada dostepu do wiedzy zwigzanej z przedsigbior-
stwem. Decyzje podejmowane nieformalnie i bez konsultacji z pracownikami,
prowadza do dezinformacji, i buduja w pracownikach nierodzinnych poczucie

7IBarber B.R., (2008), Skonsumowani. Jak rynek psuje dzieci, infantylizuje dorostych i potyka
obywateli, Muza, Warszawa, s. 154.
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wykluczenia i lekcewazenia. Ze wzgledu na silniejsze wigzi miedzy osobami,
ktore sg cztonkami rodziny, powstaje utrudniona integracja nowych pracow-
nikéw z kulturg organizacyjna.

Kolejng trudnosciag w zwigzku z wprowadzeniem elastycznych form pracy,
jest sytuacja, w ktorej cze$¢ pracownikow pracuje zdalnie, a pozostali w biurze.
Hybrydowy model pracy, sprawia, ze pracownicy majg problemy z synchro-
nizacjg, ktéra moze prowadzi¢ do op6znien, nieprawidtowosci, i niskiej efek-
tywnosci. Jedynie wprowadzenie standardowych godzin spotkan, i regularne
raportowanie biezacych postepow realizacji zadan do przetozonych, moze
pomoc unikna¢ powyzsze problemy.

Firmy rodzinne opieraja si¢ na tradycyjnych podejsciu, w ktérym kluczowa
role odgrywa, lojalnos¢ i poczucie przynaleznosci i odpowiedzialnosci za
firme rodzinng. Zastosowanie pracy zdalnej, moze negatywnie wplyna¢ na
poczucie przynaleznos$ci do przedsigbiorstwa. Pracownicy, ktérzy pracuja
jedynie zdalnie, i nie uczgszczaja do firmy, izoluja si¢ i ograniczaja jedynie
do kontaktow dot. funkcjonowania firmy, a to sprawia ze nie buduje si¢ po-
zytywna wiez i relacja, na ktérej budowane sg firmy rodzinne. Pracownicy
nie czujg si¢ zbyt mocno zwigzani z przedsigbiorstwem, co przeklada si¢ na
zwiekszenie rotacji pracownikéw. Ograniczone interakcje miedzy pracowni-
kami i zarzadem firm rodzinnym, ostabiaja wartosci firmy i tworza jedynie
czysto zawodowe kontakty.

Zasadnos$¢ wprowadzenia elastycznych form pracy, wiaze sie z poniesie-
niem dodatkowych kosztow, przez firmy rodzinne, ktére z reguly nie dysponuja
duzymi srodkami w poréwnaniu do firm nierodzinnych. Zakup odpowied-
niego sprzetu do pracy zdalnej, wraz ze wszystkimi komponentami oraz
oprogramowaniem, moze znaczgco obcigzy¢ finanse firm rodzinnych, dlatego
warto takie rozwigzania dokladnie przemysle¢, i opracowac strategie stopnio-
wego wprowadzania. Stosowanie w stopniu umiarkowanym elastycznych form
pracy, daje szanse na rozwdj i pozostanie konkurencyjnym, jednoczesnie nie
obcigzajac nadmiernie finanséw przedsigbiorstwa. Funkcje nadzorcze i me-
nadzerskie w firmach rodzinnych, pelnig osoby z rodziny zarzadu, a wpro-
wadzenie elastycznosci pracy, wigze si¢ z zdobyciem nowych umiejetnosci,
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ktore nie zawsze posiada zarzad i rada nadzorcza. Zastosowanie elastycznych
form pracy, w firmach z wieloletnig tradycja i opartych na wartosciach ro-
dzinnych, moze prowadzi¢ do konfliktéw warto$ci w zwigzku z faczeniem
nowoczesnych modeli pracy, z tradycyjnym systemem oceny efektywnosci
pracy. Zbyt jednostkowe analizowanie wynikéw, moze prowadzi¢ do nie-
obiektywnej oceny zespoldw i nieporozumien posréd oséb pracujacych nad
tym samym projektem.

W przypadku pojecia sukcesji przedsiebiorstwa rodzinnego, réwniez poja-
wiajg si¢ trudnosci, poniewaz z formalnego punku widzenia, jest to przekaza-
nie zarzagdu mlodszemu pokoleniu, za$ istnieje jednak bardzo wazny aspekt
emocjonalny. W firmach nierodzinnych sukcesja opiera si¢ na wartosciach
glownie materialnych a emocje schodzg na drugi plan. Bardzo trudnym zja-
wiskiem jest ocena warto$ci przedsiebiorstwa rodzinnego, poniewaz oprocz
wartosci rynkowej, jedna ze sktadowych warto$ci firmy sg rodzinne tradycje,
ambicje, kontakty, i emocje zwigzane z tym miejscem. W zaleznosci od rodzaju
przedsigbiorstwa, ocena wartosci, moze by¢ jednym z trudniejszych zjawisk,
poniewaz dla osoby zarzadzajacej, jest to nie tylko miejsce pracy, w ktérym
pobiera wynagrodzenie, lecz miejsce za ktérymi stoja rodzinne wspomnienia,
relacje, emocje, i sentymenty. Problem pojawia sie w sytuacji, gdy zarzad jest
zmuszony sprzeda¢ firme osobie spoza rodziny, z powodu np. braku potom-
stwa, ktore mogloby przejac¢ firme, lub odmienne zainteresowania i wizja
kariery wéréd cztonkéw rodziny.

ANALIZA WYNIKOW BADAN WEASNYCH

W celu zbadania wplywu elastycznosci pracy na wyniki przedsigbiorstw
rodzinnych, zostala przeprowadzona ankieta w grupie stu respondentéw,
zwigzanych z firmami rodzinnymi. Wéréd grup, byli:

1. Wilasciciele, kierownicy i menadzerowie firm rodzinnych - wszystkie

osoby, ktore zarzadzajg przedsigbiorstwem, wydaja kluczowe decyzje,

403



ARKADIUSZ FILIKS

i majg bezposredni wplyw na decyzje dotyczace przedsigbiorstwa,
i strategii zatrudnienia.

2. Pracownicy firm rodzinnych - osoby zatrudnione, zaréwno na stano-
wiskach biurowych, jak réwniez produkcyjnych, ktérzy moga realnie
korzystac z elastycznych form pracy.

3. Specjalisci ds. zarzadzania zasobami ludzkimi - przedstawiciele firm,
ktérzy odpowiadajg w przedsiebiorstwie za procesy zatrudnienia,
i wdrazanie elastycznych form pracy w firmach rodzinnych.

Prawie 70% wskazalo, ze pracuje w firmach rodzinnych, ktére istnieja
na rynku ponad dwadziescia lat, czyli z dtugg tradycja oraz pomystem na
przetrwanie trudnych chwil. Wéréd stosowanych form elastycznosci pracy
ankietowani najczesciej wskazywali zadaniowy system pracy (64%).

Rysunek 3. Formy elastycznosci pracy

Zadnych, nawet w Wigilie 7F 1(1%)
Praca naumowie B2B [ 1(1%)
Brak | 1(1%)

Skrécony tydzier pracy [E—— 17 (17%)

System zadaniowy 64 (64%)
Praca zdalna (telepraca) 36 (36%)
Elastyczne godziny pracy 49 (49%)
0 10 20 30 40 50 60 70

Zrédlo: opracowanie wlasne, na podstawie arkusza ankiety.

Ankietowani, byli poproszeni o wskazanie, jak czesto korzystaja z elastycz-
nych form pracy.
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Rysunek 4. Czestotliwo$¢ korzystania z elastycznych form pracy

@ Codziennie

@ Kilka razy w tygodniu
@ Kilka razy w miesigcu
@ Rzadziej

‘A -

Zrédto: opracowanie wlasne, na podstawie arkusza ankiety.

Respondenci wykazali, ze ponad 80% z nich przynajmniej kilka razy w mie-
siacu korzysta z elastycznych form pracy, co $wiadczy o wpisaniu sie takich
form w potrzeby pracownikow.

W kolejnym pytaniu, respondenci, mieli za zadanie wskaza¢ korzysci, ja-
kie dostrzegaja we wdrazaniu elastycznych form pracy. Ankietowani, w tym
pytaniu, mogli zaznaczy¢ wiecej niz jedna odpowiedz.

Rysunek 5. Korzysci zwigzane z wdrazaniem elastycznych form pracy

Nizsze koszty operacyjne h 23 (23%)

emaawotomm s oyaatryr N :;
zyciem zawodowym a prywatnym 85(85%)

Zwigkszona produktywno$é _ 54 (54%)

Wyzsze zaangazowanie
P I
pracownikéw

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne, na podstawie arkusza ankiety.
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Najwigcej respondentow (85%) dostrzega, ze elastyczne formy pracy przy-
czynia si¢ do lepszej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Kolejne, najczesciej wymieniane korzysci to, zwigkszona produktywnosé¢
(54%), oraz wyzsze zaangazowanie pracownikow (47%). Zdecydowanie mniej
0s6b (23%), dostrzega korzy$¢ ktérg sg nizsze koszty operacyjne. Odpowiedzi
te pokazuja, ze wdrazanie elastycznych form pracy, jest postrzegane pozy-
tywnie z punku widzenia dobrostanu pracownikéw i ich efektywnosci pracy,
a mniejszym stopniu jako oszczedno$¢ dla organizaciji.

Wprowadzenie kazdej z elastycznych form pracy, wigze si¢ réwniez z trud-
nosciami, ktore wskazywali ankietowani. Mogli wybra¢ wiecej niz jedna
odpowiedz.

Rysunek 6. Trudnosci zwigzane z wdrazaniem elastycznych form pracy

inne 2(2%)

Opornos¢ ze strony pracownikéw 16 (16%)

Brak odpowiednich technologii ! 60 (60%)

Trudnosci w komunikadji 30(30%)

Problemy z organizacjq pracy 44 (44%)

0%  10% 20% 30% 40% S0%  60%  70%
Zrédlo: opracowanie wlasne, na podstawie arkusza ankiety.

Wskazane wyniki, przedstawiajg, iz 60% respondentdw, zauwaza najwicksza
trudnos¢ w braku odpowiednich technologii, co oznacza, iz wiele przedsie-
biorstw nie dysponuje odpowiednim zapleczem technologicznym, umoz-
liwiajacym efektywne wykorzystanie elastycznych form pracy. Na drugim
miejscu znajduja si¢ problemy z organizacja pracy, co wskazalo 44% badanych.
Kolejnymi, najczesciej wybieranymi trudno$ciami zwigzanymi z wdrazaniem
elastycznych form pracy, sg trudnosci w komunikacji (30%) oraz opornos¢
ze strony pracownikéw co wybrato 16% os6b badanych.
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WNIOSKI I REKOMENDACJE

Nieustannie zmieniajacy sie rynek pracy, rosngce oczekiwania pracownikow,
oraz rozwoj technologii, przyczyniajg si¢ do poszukiwania nowych modeli
organizacji pracy firm rodzinnych. W Polsce, firmy rodzinne stanowig klu-
czowgq role w sektorach matych i srednich przedsiebiorstw. Elastyczno$¢ pracy,
wplywa na zaangazowanie i retencje pracownikow, a w rezultacie pozostawia
korzystne odzwierciedlenie na wyniki finansowe, oraz konkurencyjnos¢ przed-
siebiorstw rodzinnych. Firmy rodzinne, wyrdzniaja si¢ charakterystycznym
polaczeniem relacji rodzinnych z biznesowymi, co skutkuje indywidualnym
podejsciem do pracownikéw oraz stylem zarzadzania przedsigbiorstwem.
Potwierdzona w badaniu hipoteza pozwala na wyciagnigcie wnioskow.

Wprowadzenie elastycznych form pracy, moze prowadzi¢ do wigkszej sa-
tysfakeji z pracy, do zwigkszenia zaangazowania i lojalno$ci pracownikow
wobec firmy.

1.  Elastyczno$¢ pracy, wplywa na satysfakcje pracownikoéw, jak rowniez
konkurencyjnos¢ firmy, poprzez wykorzystanie odpowiednich form
pracy, oraz prawidlowego wykorzystania kapitalu ludzkiego.

2. Stosowanie elastycznych form pracy, niesie za sobg wiele korzysci, jak
réwniez wyzwania, ktdére nalezy przeanalizowa¢ w kontekscie prawi-
dlowego dobrania odpowiednich form, do struktury organizacyjnej
przedsiebiorstw rodzinnych.

3. Wiérdd firm rodzinnych stosowane sg rézne formy elastycznosci pracy,
lecz nie kazde sa réwnie popularne wérdd tych przedsigbiorstw.

Pracownicy, ktorzy maja mozliwos¢ korzystania z elastycznych form pracy,
takich jak praca zdalna, czy elastyczne godziny pracy, moga by¢ bardziej
lojalni wobec przedsigbiorstwa, i bardziej zmotywowani do samorozwoju.
W konsekwencji, zachowanie to moze korzystnie wpltywac na osigganie
wyzszych wynikow finansowych. Firmy rodzinne, ktére stosowaly i sto-
sujg sztywne godziny pracy, zauwazaja Ze nie sprzyja to efektywnosci pracy.
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Wprowadzenie elastycznych form pracy, poprawia samopoczucie, motywacje
i zaangazowanie pracownikow.

Potwierdzenie hipotezy $wiadczy o korzysciach zwigzanych z wdrazaniem
elastycznych form pracy, ich korzystnego wplywu na efektywnos¢ i atrakeyj-
no$¢ firm na rynku pracy.

ZAKONCZENIE

W artykule poruszono temat wptywu elastycznosci pracy, na wyniki firm
rodzinnych. Zostala przeprowadzona analiza korzysci i wyzwan. Z przepro-
wadzonych badan wynika, ze elastyczny czas pracy, w przypadku tych firm,
pozwala efektywnie zarzadza¢ zasobami ludzkimi i dostosowywac si¢ do
zapotrzebowania na rynku. Elastycznos$¢ pracy, cieszy sie wiekszym zain-
teresowaniem, wsrod osob, ktére moga mie¢ wigkszg swiadomos¢ korzysci
i wyzwan zwigzanych z tym zagadnieniem. Zatrudnienie przez firmy rodzinne,
pracownikow, z réznym doswiadczeniem, pozwala przedsiebiorstwom roz-
wijaé si¢ poprzez zatrudnianie miodych i ambitnych oséb, z jednoczesnym
zachowaniem, tradycyjnej struktury organizacyjnej, wynikajacej z doswiad-
czenia pracownikéw z dluzszym stazem pracy. Pracownicy, ktérzy cenig
sobie wigkszg swobode, bardziej nieformalng i oparta na zaufaniu atmosfere,
oraz indywidualne podejscie, wybierajg firmy rodzinne. Przedsiebiorstwa
rodzinne opieraja si¢ na wielopokoleniowosci, osoby przekazujace przed-
siebiorstwo w rece mlodszego pokolenia, dbaja, aby wszystkie najwazniejsze
wartosci firmy i misje, przetrwaly i byly odporne na dynamicznie zmieniajace
sie srodowisko. By¢ moze, jest to klucz do sukcesu firm rodzinnych, ktéry
pozwala im na tle firm nierodzinnych, wcigz si¢ wyrdzniac i oferowaé kon-
kurencyjne warunki pracy.
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