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IDENTYFIKACJA KLUCZOWYCH WARTOSCI
JAKO ISTOTNY ELEMENT KONKUROWANIA FIRM RODZINNYCH

1. Definicja i specyfika dziatania firm rodzinnych

Definicja firmy rodzinnej, mimo iz funkcjonuje w jezyku potocznym, nie
jest wcale tak jednoznaczna, jak mogloby si¢ to wydawac. Trudno$¢ polega na
tym, ze nie ma jednoznacznych kryteriow wyrdzniania tej grupy przedsig-
biorstw, co sprawia, ze zalicza si¢ do niej firmy o réznych formach prawnych,
wlasnosciowych, wielko$ciach i réznych metodach zarzadzania'. Do$¢ po-
wszechne — zwlaszcza w kulturze polskiej — jest postrzeganie firm rodzinnych
wylacznie jako organizacji z sektora MSP®. Moze to wynika¢ z faktu, iz ze
wzgledu na histori¢ naszego kraju przedsigbiorczo$¢ rodzinna jest dos¢ mtoda i
wigkszo§¢ firm rodzinnych nalezy jeszcze do tego sektora. Skojarzenia firm
rodzinnych z sektorem MSP sa uzasadnione tez z tego wzgledu, ze wigkszo$¢ z
nich nie planuje np. wejscia na gietde papieréw wartoSciowych, zostawiajac
udziaty w rekach rodzinnych’.

Jednakze badania wykazaty, iz blgdem jest utozsamianie firm rodzinnych
wylacznie z sektorem MSP*. Kazdy typ organizacji gospodarczej, niezaleznie od
wielkos$ci, formy prawnej czy sektora, moze posiada¢ pierwiastek rodzinny, o ile
system wtasnosci i zarzadzania nalezy do rodziny. Mozna wigc przyjaé, ze firma
rodzinna to przedsigbiorstwo o dowolnej wielkosci i formie prawnej, ktérego
kapital w catosci lub w decydujacej cze$ci znajduje si¢ w posiadaniu rodziny,
przynajmniej jeden jej cztonek wywiera decydujacy wptyw na kierownictwo lub
sam sprawuje funkcje kierownicza z zamiarem trwalego utrzymania przedsig-
wzigcia w rekach rodziny. Tym samym jest to przedsigbiorstwo, ktérego wta-

* Dr, Katedra Organizacji i Zarzadzania, Wyzsza Szkola Bankowa w Poznaniu.
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sno$¢ jest kontrolowana przez jedna rodzing’, a w funkcjonowanie podmiotu
gospodarczego jest zaangazowany wigcej niz jeden cztonek rodziny®.

Najistotniejsza cecha firm rodzinnych jest silna wspoétzaleznos¢ biznesu i
rodziny zalozycielskiej. W przedsigbiorczosci rodzinnej nie jest mozliwe cal-
kowite rozdzielenie proceséw zachodzacych w rodzinie i przedsigbiorstwie.
Uczuciowe i intelektualne procesy definiujace wewngtrzny $wiat rodzinny oraz
procesy zachodzace wewnatrz organizacji przenikaja si¢ i sa wzajemnie zalez-
ne’. Dotychczasowa literatura tematu raczej oscylowata wokét niewatpliwych
probleméw wynikajacych z nierozerwalnej spdjnosci tych dwéch obszaréw.
Powoduja one czgsto wystgpowanie specyficznych dla przedsigbiorstw rodzin-
nych sprzeczno$ci, potencjalnych konfliktéw, zachowan destrukcyjnych czy
stabosci zarzadczych.

Nie koncentrujac si¢ na powyzszym, warto zwrdci¢ uwageg na atuty wyni-
kajace z tych relacji i na mozliwo$¢ oparcia na nich czynnikéw konkurowania.
Jedna z gtéwnych zalet wynikajacych z tej silnej zaleznosci jest budowa strate-
gii dtugookresowych nastawionych na wzrost wartosci przedsigbiorstwa. Ro-
dzinny charakter firmy ma duzy wptyw na jej stabilno$¢, gdyz w jej dziatalnosci
nie chodzi jedynie o szybki wzrost. Wlasciciele przedsigbiorstw rodzinnych
stawiaja na ciagltos¢, wybdr nastgpcéw, rozkltadaja plany na wiele lat i dlatego
sa bardziej sktonni do reinwestycji. Ich motywacje do takiego dziatania wynika-
ja zaréwno z konieczno$ci utrzymywania rodzin zaleznych od prosperity przed-
sigbiorstwa, jak réwniez z checi utrzymania, utrwalenia czy tez pomnozenia
majatku dla przysztych pokolen®. Z tego wzgledu strategie firm rodzinnych sa w
gléwnej mierze nastawione na wzrost wartosci przedsigbiorstwa i skutecznie
opieraja sig presji realizowania krétkookresowych korzysci’. Warto wigc zwré-
ci¢ uwage na te czynniki, ktére obok wizyjnych i skutecznie implementowanych
strategii, umiejetnego przywodztwa, wlasciwej organizacji operacyjnej oraz
skutecznych systemow pomiaru efektywnosci, powoduja, ze firmy sa rzeczywi-
$cie dlugowieczne.

Okazuje sig, ze czynnikiem warunkujacym dlugookresowe dziatania firmy
sa spojne wartosci oraz ich wplyw na $rodowisko wewnetrzne i zewngtrzne
organizacji. Wyniki trwajacych ponad sze$¢ lat badan prowadzonych przez J.
Porrasa oraz J. Collinsa wykazaly, ze Zzrédtem trwania i rozwoju organizacji sa
wlasnie gléwne wartosci, $cislej ujmujac — silne poczucie $wiadomosci wia-
snych gtéwnych wartosci, ich niezmienno$¢ wobec zmian w otoczeniu oraz

5 Frishkoff P. A., Understanding Family Business: What is a Familiy Business. Oregon: Oregon
State University, Austin Family Business Program, 15 April 1995, cyt za: Jezak J., Popczyk W.,
Winnicka-Popczyk A., dz. cyt., s. 19.
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1988, No. 1, s. 51-68; cyt za: tamze.
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$wiadome zarzadzanie nimi, tj. wdrazanie w kazdym aspekcie dziatania firmy'".
G. R. Sullivan i M. V. Harper wskazuja na kluczowe znaczenie warto$ci w dzia-
faniu przedsigbiorstwa: Praktyka pokazuje, Ze firmy o wysoko rozwinietym po-
czuciu wartosci organizacyjnych odnoszq najwieksze i najbardziej trwate sukce-
syl

Znaczenie warto$ci poszczegolnych interesariuszy w firmach rodzinnych
»Warto$¢” w naukach ekonomicznych jest pojeciem o wielowiekowe;j tradycji i
posiada dla tej dyscypliny fundamentalne znaczenie. Od niedawna, bo dopiero
od kofica XIX w., jest pojeciem filozoficznym'>. Warto$é — to najbardziej ogél-
ny wzorzec postgpowania, wyidealizowana norma, a wigc pojgcie, w oparciu o
ktére konstruowane sa bardziej uszczegdétowione normy spoteczne, $rodowi-
skowe i kulturowe. Jednak w réznych kulturach, spoteczenstwach, a nawet spo-
teczno$ciach lokalnych wartosci sa réznie interpretowane. Za warto$é¢ uznaje
si¢ wszystko to, co cenne, a to, co cenne, zdaniem U. Schrade“, wyznaczane jest
przez ludzkie potrzeby i pragnienia. Skala i hierarchia warto$ci dotycza wigc
zaréwno zycia i dzialania zbiorowego, jak i zycia i postgpowania jednostkowe-
20", Wedlug M. Schelera, wartosci sa obiektywne i normatywne (zobowiazuja
moralnie). Moralno$¢ polega na wybieraniu zgodnym z przedstawiong hierar-
chig wartosci. Im warto$¢ jest wyzsza, tym bardziej jest trwata, mniej zalezna od
organizmu, daje glebsze zadowolenie i jest fatwiej dzielona z innymi ludzmi'®,
Kazdy cztowiek wedtug wlasnych kryteriow moze by¢ w r6znym stopniu przy-
wiazany do wlasnych i odmiennych hierarchii wartosci. Dla jednego wazniejsza
od sprawiedliwos$ci jest uczciwo$¢, inny moze bardziej preferowaé¢ odpowie-
dzialne postepowania od efektywnych dziatan'’.

Kazda rodzina i kazda firma ma zbidér wlasnych warto$ci. Rodzina w takim
rozumieniu to integralny system cechujacy si¢ rozmaitymi zmiennymi: zespotem
norm, wewngtrznych zasad, uktadem relacji i hierarchii, okre$§lonymi $rodkami
podtrzymujacymi spdjnos¢ czy zywotno$¢ tego systemu oraz okre§lonymi cela-
mi, do ktérych stara si¢ dazy¢. Podobnie w przedsigbiorstwie — system warto$ci
i zachowania organizacyjne sa integralng czg¢$cia kultury kazdego przedsigbior-

' Collins J., Porras J., Successful Habits of Visionary Companies. HarperBusiness 1997, cyt za:
Stachowicz-Stanusch A., Potega wartosci. Jak zbudowac niesmiertelnq firme. Gliwice: Helion,
2007, s. 12.

" Sullivan G. R., Harper M. V., Hop eis Not a Mathod. Random House inc., s. 64; cyt. za: Sta-
chowicz-Stanusch A., dz. cyt., s. 36.

2 Tatarkiewicz W., O filozofii i sztuce. Warszawa: PWN, 2007.

13 Kosewski M., Zarzadzanie poprzez wartosci. W: Materiaty Ogélnopolskiej Konferencji Kodeksu
Wartosci w Firmie. Warszawa 2008.

1 Schrade U., Etyka gléwne systemy. Warszawa: Placet, 1992, s.16.

15 Michalik M., Szkice o kryteriach moralnych. Warszawa: Wiedza Powszechna, 1980, s.121.

16 Scheler M., Idealizm — realizm. Od Husserla do Levinasa. WN UJ., Krakéw 1987, s. 45

17 Kosewski M., Warto$¢, godnos$¢ i wladza. Warszawa: Vizja Press&lt, 2009, s.23.
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stwa. To poprzez kluczowe wartosci rozumiane i respektowane sa uniwersalne
zasady, dzigki ktérym kierownictwo firmy kontroluje, utrzymuje oraz rozwija
proces komunikacji spotecznej pomigdzy klientami i pracownikami, pracowni-
kami i pracodawcami, a takze wptywa na dlugookresowa efektywnos¢ organiza-
cji.

2. Znaczenie warto$ci w firmie rodzinnej

System wartos$ci w firmie rodzinnej ze wzgledu na swa wysoka stabilno$é
i zdecydowanie silniejszy wyraz niz w firmach nierodzinnych moze spetniaé
wysoce uzyteczna role'®:

e powoduje, ze cztonkowie rodziny identyfikuja swoje drogi zyciowe z roz-
wojem 1 pomyS$lnoscia firmy, opowiadaja si¢ za ciagtoscia i kontynuacja
przedsigwzigcia oraz zachowaniem rodzinnej tradycji;

¢ modyfikacje styléw postgpowania w przedsigbiorstwie maja kontrolowany
przebieg i sa raczej ewolucyjnymi zmianami, co powoduje tagodniejszy i
lepiej przygotowany proces przeprowadzania zmian;

¢ konsoliduje i jednoczy rodzing wokdt dziatania firmy, powodujac, Ze staje
si¢ ona czynnikiem powodzenia przedsigbiorstwa, a nie barierg wzrostu.

W firmie rodzinnej kluczowe dla jej funkcjonowania i sp6jnosci dziatan
sa wartosci zatozyciela. To jego postrzeganie i interpretacja tego, co jest naj-
istotniejsza warto$ciag wnoszong do biznesu, integruje wszystkie dalsze dziata-
nia. Jesli wigc dojdzie do natozenia si¢ obu tych systemdéw, rodzi si¢ szansa
stworzenia nowej, niepowtarzalnej jako$ci, w ktérej jeden system moze czerpac
z zasobow i bogactwa drugiego. Oprécz wysokiego stopnia zaangazowania pra-
cownikéw w firmie rodzinnej, zwtaszcza zatozyciela i jego rodziny, firmy te
charakteryzuja si¢ wysoka przedsigbiorczoscia, solidarnoscia w dziataniu, a
takze motywujaca rodzinna kultura organizacyjna. Przez fakt, iz to wlasciciele
przedsigbiorstw tworza kulturg organizacyjng swoich podmiotéw w oparciu o
wiasne, mniej lub bardziej u§wiadomione systemy wartoéci'®, czynnik ten, po
odpowiednim sformalizowaniu, moze sta¢ si¢ w sposob naturalny istotnym ele-
mentem konkurowania, gdyz jest autentycznym, szczerze wyznawanym przez
zatozyciela, a w konsekwencji przez kluczowych pracownikéw, ogniwem two-
rzacym tozsamos¢ firmy. Wazne jest bowiem, by przedsigbiorstwo w kazdym
aspekcie swojej aktywnos$ci dziatato zgodnie z tym, co deklaruje i jakie wartosci
wyznaje™.

'8 Por. Jezak J., Popczyk W., Winnicka-Popczyk A., dz. cyt., s. 24.

' Sutkowski E.., Marjanski A., Firmy rodzinne jak osiqgnaé sukces w sztafecie pokoler. Warsza-
wa: Poltext, 2009, s. 108.

20 Zargbska A., Tozsamo$¢ organizacyjna przedsiebiorstwa. Jak stworzyé konkurencyjna firme.
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Wartosci
ZALOZYCIELA / Wiarygodnaispdjna
RODZINY komunikacja tozsamosci
] przedsiebiorstwa
Wspéine Interesariusze
KLUCZOWE poprzez DZIALANIE :
AR : zewngtrzni
Wartosic‘l' | Wartosci oparte na gldwnych {klienci, dostawey, partnerzy
(QERACCINNE OV ! FIRMY | wartoscigch wspdlnych biznesawi, banki etc.)

Rysunek 1. Znaczenie wspdlnych wartosci w przedsigbiorstwie rodzinnym w projektowaniu dzia-
fan tworzacych relacjg z interesariuszami
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wartosci zalozyciela, splatajace si¢ z warto$ciami systemu rodzinnego, do
ktérego nalezy, decyduja o misji firmy, realizowanej strategii, a takze o tym, w
jaki sposé6b jej pracownicy komunikuja si¢ z wszystkimi interesariuszami ze-
wnetrznymi firmy (klientami, kontrahentami, dostawcami i innymi partnerami
biznesowymi). Kreujac proces rozwoju firmy, wiasciciel $wiadomie okresla
konkretna misj¢ i wizjg, strategig, inicjuje plany strategiczne, dopingujac do
dalszego dziatania. Zrédto sukcesu w tym zakresie znajduje si¢ w dobrym za-
rzadzaniu, ktére obejmuje nie tylko proces firmowy czy technologie, lecz takze
ludzkie serca’. Dzialania ukierunkowane na identyfikacje i wzmacnianie
wspolnych i najwazniejszych dla firmy warto$ci staje si¢ wiec wyzwaniem o
rosnacym znaczeniu.

2. Harmonizacja kluczowych wartosci w przedsigbiorstwie

Modelem przedstawiajacym gléwne poziomy zarzadzania z uwzglednie-
niem wartosci jest model autorstwa A. Zargbskiej, ktéra opierajac si¢ na kon-
cepcji pozioméw neurologicznych wewnetrznej harmonii zmian®, wskazata na
istote zarzadzania tozsamoscia firmy. Nizsze poziomy (srodowisko, zachowania
i umiejetnosci) sa zwigzane z zarzadzaniem, wyzsze poziomy (przekonania,
warto$ci 1 tozsamo$¢) natomiast z przywddztwem w organizacji. Najwyzszy

Warszawa: Difin, 2008, s. 63.

2! Skrzypek E., Czynniki sukcesu firmy w warunkach GOW. W: VII Miedzynarodowa Konferencja
Naukowa SUKCESS. Kazimierz Dolny 2004.

2 Knight S., NLP w biznesie. Gliwice: Helion, 2006, s. 235.
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poziom to tozsamo$é organizacyjna (corporate identity)™ definiowana m.in.
przez misje i wizje przedsigbiorstwa™. Te z kolei sa $ci§le powiazane z warto-
Sciami firmy i warto$ciami pracownikow. Sp6jno$¢ w zakresie warto$ci na po-
ziomie pracownikéw i organizacji w gospodarce opartej na wiedzy staje sig
czynnikiem wptywajacym na jako$¢ i spdjnos¢ dziatan w przedsigbiorstwie, a
tym samym mniej lub bardziej posrednio na jego pozycj¢ konkurencyjna.

. PRZYWODZTWO -
HARMONIZACIA WARTOSCI NDYWIDUALNYCA / ORSANIZAC) | INSPIRACIAWEASCICIELA

DODZIALANIA

ZARZADZANIE -
WYBCRY STRATEGICZNE,
J' OKRESLANIE DOMENY
DZIALANIAFIRMY,
REALIZACIA

Zachowania

{calosciowa strategia dziafania)

Srodowisko

(charakter otoczenia, efekty realizacji strategii dziatania, relacje)

Rysunek 2. Miejsce warto$ci w organizacji
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Zargbska A., Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej
w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem. Warszawa: Difin, 2009, s. 174.

Pojgcie harmonizacji (dostrajania wartosci indywidualnych z warto§ciami
organizacji) staje si¢ coraz wazniejsze z punktu widzenia efektywnego plano-
wania, rozwigzywania probleméw i przywddztwa w ogdle. W wydajnym syste-
mie organizacyjnym dziatania jednostek winny harmonizowac ze strategiami i
dziataniami przedsigbiorstwa. Cele te sg z kolei harmonizowane z kultura i mi-
sja firmy z uwzglednieniem $rodowiska, w jakim ona dziata®. Z punktu widze-
nia motywacji do dziatania, kluczowa okazuje si¢ by¢ harmonizacja wtasnie w
obszarze wartosci. O ile inspirujace do dziatania sa ilo§ciowe cele wizyjne, bg-

3 Corporate identity — tozsamo$¢ organizacyjna; choé czasem pojecie CI jest utozsamiane z kultu-
ra organizacyjna, wizerunkiem czy marka przedsigbiorstwa.

* Zarebska A., Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. War-
szawa: Difin, 2009, s. 174.

» Dilts R. B., Przywddztwo z wizjq. Lublin: Wydaw. NLP Neuroedukacja, 2007, s. 56.
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dace projekcja marzen, obrazem przysztosci, ktéra uczestnicy organizacji chca
wykreowac¢”, o tyle wartosci nigdy nie moga by¢ do kofica zrealizowane. Cel
oznacza bowiem pewien konkretny stan: ilo§ciowy lub jakosciowy, ktéry w
efekcie skutecznie prowadzonych dzialan moze zosta¢ zrealizowany. Wartosci
(np. bezpieczenstwo, rozwdj indywidualny, satysfakcja klienta), sa natomiast
poziomami doskonatosci, do ktérych pracownicy moga dazy¢ w kazdym mo-
mencie i na kazdym stanowisku pracy. Staja si¢ tym samym permanentnymi
celami. State skupienie przedsigbiorstwa na wartosciach powoduje, Ze jest ono
w ciagtym ruchu w kierunku doskonatosci®®. Cztowiek, ktéry ma poczucie waz-
nosci swej sprawy, jest dumny z jej wykonania i na tej podstawie jest zdolny
tworzy¢ wspaniate rzeczy. Praktyka firm pokazuje, ze zdecydowanie latwiej
rozwija¢ pracownika dzialajacego wedlug wartosci i zatozen firmy, a nieosiaga-
jacego odpowiednich wynikéw, niz osobg, ktéra ma wprawdzie wystarczajaco
dobre rezultaty, ale nie postgpuje zgodnie ze wspdlnie okreslonymi warto$cia-
mi”.

Powyzsze rozwazania odno$nie korzysci wynikajacych z identyfikacji klu-
czowych wspdlnych wartosci firmy rodzinnej wynikajacych z warto$ci zatozy-
ciela, rodziny oraz pracownikdw, uzupetniaja wyniki badan przeprowadzonych
przez B. Poustnera i J. M. Causesa, ktérzy stwierdzili, ze wspdlnie wyznawane
wartosci®:

e promuja wysoki stopien lojalnosci korporacyjnej;

e ulatwiaja consensus co do gtéwnych celéw organizacji;

® pobudzaja etyczne zachowania;

¢ redukuja poziom streséw i napig¢ w pracy;

® rozwijaja silne przekonanie o potrzebie osobistej efektywnosci;
® rozwijaja satysfakcje uczestnictwa w organizacji;

® rozwijaja pracg zespotowa.

O ile w fazie zaktadania przedsigbiorstwa rodzinnego dziatania zatozycie-
la byty determinowane jego indywidualnymi warto$ciami i w spos6b zasadniczy
wplywaty na kreowanie wspdlnych wartosci z wszystkimi zaangazowanymi
pracownikami, o tyle w fazie wzrostu firmy konieczna staje si¢ $wiadoma ich
identyfikacja, a z czasem nawet umiej¢tne nimi zarzadzanie. Zarzqdzanie przez
wartosci (ZPW) to proces przekazywania gtownych wartosci organizacji z poko-

26 penc-Pietrzak 1., Strategie biznesu i marketingu. Krakow: Profesjonalna Szkota Biznesu, 1998,
s. 23.

2 Obtoj K., Strategia organizacji. W poszukiwaniu trwatej przewagi konkurencyjnej. Warszawa:
PWE, 2001, s. 235.

2 Stachowicz-Stanusch A., Kultura marketingowa przedsiebiorstw. Warszawa: PWN, 2001, s.
111.

% Duma D., Zarzadzanie wartosciami. Gazeta Wyborcza z 17.12.2001.

3 Causes J. M., Posner B. Z., The Leadership Challenge. Jossey-Bass 1987, s. 193; cyt za:

Stachowicz-Stanusch A., Potega wartosci..., s. 18.
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lenia na pokolenie poprzez przejmowanie obowiqzkoéw wynikajqcych z gtéwnych
wartosci oraz ochrony ich w imieniu oraz dla korzysci organizacji i jej uczestni-
kéw poprzez ich instytucjonalizacje®'. W praktyce gospodarczej funkcjonuje co
najmniej kilka sposobdw identyfikacji gldéwnych warto$ci firmy; naleza do nich
m.in.: metoda pytan naprowadzajacych, metoda wyboru selektywnego, metoda
wskazan wspomaganych. Przeprowadzenie procesu identyfikacji i instytucjona-
lizacji wspdlnych wartosci gtéwnych w firmie rodzinnej moze tez przebiegaé
wedtug nastepujacych etapéw’:

1. Okreslenie wlasnych kluczowych wartos$ci przez wiasciciela (zatozyciela).

2. Okreslenie kluczowych warto$ci przez zarzad firmy oraz pozostalych
cztonkéw rodziny wtascicielskiej bez obecnosci zatozyciela.

3. Poréwnanie wynikéw obu analiz.

4. Identyfikacja wartos$ci kluczowych pracownikow.

5. Ustalenie warto$ci waznych z punktu widzenia dziatania firmy w relacji
do klientéw, partneréw biznesowych, pracownikéw i innych waznych in-
teresariuszy.

6. Synteza wszystkich propozycji, wybor kluczowych wartos$ci przez zatozy-
ciela.

7. Integracja gtéwnych warto§ci w misji, wizji oraz codziennym dziataniu
przedsigbiorstwa rodzinnego.

Praktycy zajmujacy sig zarzadzaniem przez wartosci sa zgodni co do tego,
by okresli¢ nie wigcej niz trzy do szesciu gldéwnych wartosci. Jesli bowiem za-
rzad nie moze zdecydowac sig, ktére z wielu wyznawanych przez kluczowych
pracownikéw wartosci winny by¢ tymi wiodacymi, trudno bedzie oczekiwaé
wyrazistego i spojnego przekazu tych prawd zaré6wno wszystkim pracownikom,
jak 1 interesariuszom zewngtrznym zwiazanym z przedsigbiorstwem. Firmy wi-
zjonerskie, ktére buduja swéj dlugotrwaly wizerunek w otoczeniu, definiujg trzy
gtéwne wartosci®, z ktérymi catkowicie utozsamiaja si¢ i ktére sa w petni re-
prezentowane zaréwno w decyzjach strategicznych, jak i w codziennej dziatal-
no$ci operacyjnej firmy. Organizacja powinna definiowa¢ kontekst wartosci tak
precyzyjnie, jak tylko jest to mozliwe, by moc na tej podstawie okresli¢ kodeks
zachowan wynikajacych z przyjetych warto$ci. Jesli na przyktad w przedsig-
biorstwie za priorytetowa warto$¢ uznano odpowiedzialno$¢ — to obok kontek-
stu istotne jest okres$lenie pozadanych zachowan wobec wszystkich interesariu-
szy firmy. Tylko wéwczas, gdy gtéwne wartosci sa przettumaczone na konkret-
ne dziatania, moga by¢ pomocne dla organizacji Istota sprawy polega wigc na

3! Stachowicz-Stanusch A., Potega wartosci..., s. 38.

32 Blenchard K., O’Connor M., Zarzqdzanie poprzez wartosci. Warszawa: Studio Emka, 1998, s.
50.

3 Tamze, s. 59.
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Identyfikacja kluczowych wartosci jako istotny element konkurowania firm rodzinnych

wlasciwym zinterpretowaniu znaczen i przyjgciu tych, z ktérych firma w dtugim
okresie czasu nie chce rezygnowac.

ekl

Wartos$ci, na ktérych zarzadzajacy firma rodzinna opieraja swoje decyzje, sa
najczesciej niezidentyfikowane i czgstokro¢ intuicyjne. Zwigkszanie §wiadomo-
$ci w tym zakresie moze jednak przynie$¢ wymierne korzysci. Zdefiniowanie
kluczowych wartosci przedsigbiorstwa, tworzacych jego kulture organizacyjna,
a jednocze$nie wplywajacych na jego strategiczne decyzje, moze nie tylko przy-
czyni¢ si¢ do zwigkszenia efektywnosci dziatania pracownikéw zorientowanych
na realizacje zadan strategicznych, lecz takze przyczyni¢ si¢ do wypracowania
przewagi konkurencyjnej. Niezwykle istotne staje si¢ wigc, aby wtasciwie okre-
sli¢ te warto$ci, ktére tworza swoiste spoiwo firmy rodzinnej i wyznaczaja jej
wilasne ramy dziatania. Firmy gwarantujace ciaglo$¢ wartosci nie tylko zwigk-
szaja swdj potencjal konkurencyjnosci, ale takze w przyszio$ci szans¢ na sku-
teczna sukcesje.
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Abstract

The managers of the company the most often base their decisions on un-
identified and intuitional values. But the increase in the awareness in this range
can cause rational benefits. Other people’s expectations are directed to the idea
that company’s values should remain the unalterable element which describes
its identity. It is incredibly important to characterise in the correct way these
values that create the centre of a family company and set its frames of work.
Companies which guarantee the continuity of values have chances not only for
increase its competitive potential, but at the same time for effective succession.
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