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PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY KOMUNIKACJI
RODZINY I PRZEDSIEBIORSTWA W FIRMACH
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BADAN

Streszczenie

W opracowaniu przestawiono metodyke badan nad wplywem rodziny na dzialalnosc¢
mikroprzedsigbiorstwa rodzinnego. Dokonano adaptacji i rozbudowy testu Q. Fleminga i zbadano
174 przedsigbiorstwa. W badaniu postawiono i zweryfikowano pigé hipotez testem y2 oraz
wspolczynnikiem V-Cramera. Wyniki wykorzystano do sformulowania zalecen.

Rodzinne interesy a interesy mikroprzedsigbiorstwa

W Polsce funkcjonuje okolo 2,5 min mikroprzedsigbiorstw, zatrudniajacych
3.5 miln pracownikéw, co stanowi okolo 97% malych i srednich przedsigbiorstw?.
Co roku powstaje okolo 200 tys. mikroprzedsigbiorstw, tyle samo firm likwiduje swoja
dzialalno$¢. Zazwyczaj sa to firmy rodzinne, ktore zapewniaja zatrudnienie sobie
i innym w rodzinie>. W trakcie funkcjonowania napotykajg one wiele barier nie tylko
instytucjonalnych, jak: skomplikowane procedury zakladania i rozliczania; trudnosci
w uzyskaniu kredytéw inwestycyjnych; niekorzystne warunki = wspolpracy
z kooperantami, ale rowniez problemy zwiazane z zarzadzaniem i relacjami rodzinnymi.
Istotnym elementem warunkujgcym rozwoj firmy jest charakter prowadzenia biznesu
zwigzany z osoba wlasciciela. Klasyfikacj¢ mikroprzedsigbiorcéw ze wzgledu na
realizowane role w firmie przedstawiono w tabeli 1.

Rozw¢j mikroprzedsigbiorstwa rodzinnego jest zwiazany z zapewnieniem
odpowiednich sciezek kariery czlonkom rodziny. Mikroprzedsigbiorstwa posiadajace
wizj¢ 1 realizujace okreslong strategie firmy uwzgledniaja w ten, czy inny sposdb
Sciezki kariery czlonkow rodziny®. Optymalne zarzadzanie (réwniez marketingowe),
obejmujace polityke rekrutacji, motywowania, kierowania oraz rozwoju pracownikow
powinno dazy¢ do uzyskania rownowagi pomigdzy celami przedsigbiorstwa oraz celami
rodziny. Taka réwnowaga pozwala zagwarantowaé ciagly rozwdj i efekty rynkowe

! Ewa Wiecek-Janka — dr Zaklad Marketingu i Sterowania Ekonomicznego, Instytut Inzynierii Zarzadzania, Wydzial
Informatyki i Zarzadzania, Politechnika Poznanska.

% Spektrum news. ,,Spektrum” 2007, nr 3.

3 1. Jezak, W. Popezyk, A. Winnicka-Popczyk: Przedsigbiorstwo rodzinne. Funkcjonowanie i rozwéj. Wyd. Difin,
Warszawa 2004, s. 8-12.

* L. Sulkowski: Organizacja a rodzina: wiezi rodzinne w zyciu gospodarczym. Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa Stowarzyszenie, Torun 2004, s. 34-38; L. Sutkowski: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach
rodzinnych w Polsce. ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2006, nr 1, s. 38.
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przedsigbiorstwa. Czgsto jednak w praktyce firm rodzinnych &w constans zostaje
zachwiany”.

Tabela 1. Klasyfikacja mikroprzedsigbiorcow

Realizowana Perspektyw a Charakterystyka wlasciciela Udzial
rola rozwoju
Ryemicdnik operatywna Skupia si¢ na _wynagr_odz_emu uzysklwanym 30%
7 wykonywanej przez siebie pracy fizycznej
Klas_ycz_ny taktyczna Koncen,trUJe sie na maksymalizowaniu 50%
przedsigbiorca dochodéw
Menedzer strategiczna Nastavylol_ly na doskone_lleme z_arzqdzama 15%
przedsigbiorstwem w dlugim okresie
Fkspert realizacia wizji Prowadzi wiaan_ dzialalno$¢ gospodarcza 50,
w wolnym zawodzie
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: L. Sulkowski: Zarzqdzanie zasobami  ludzkimi

w przedsigbiorstwach rodzinnych w Polsce. ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2006, nr 1,
s. 35-41.

Zaspokajanie potrzeb rodziny i1 wigzi rodzinne biora goére nad koniecznym
profesjonalizmem i odpowiednimi kwalifikacjami pracownikéw, iloscia poswiecanego
firmie czasu, itp. Owa specyfika zachowania réwnowagi pociaga za soba zardwno
pozytywne, jak i negatywne konsekwencje®. W tabeli 2 wyrozniono szereg zalet, ale
takze wad mikroprzedsigbiorstw rodzinnych, opracowanych na podstawiec badan
literaturowych 1 wywiadow z wlascicielami mikroprzedsigbiorstw.

Tabela 2. Zalety 1 wady mikroprzedsigbiorstw rodzinnych

Zalety

Wady

wspolpraca z rodzing zapewnia wew-
netrzny komfort 1 poczucie, ze wokot
ma si¢ sprawdzone osoby;

cztonkowie rodziny maja $wiado-
mos¢, Ze pracujq dla siebie;
korzystanie z wiedzy ukrytej, nie-
dostepnej dla ,,obcych” (wlasnego
opracowanego know-how)

nie ma problemu z motywacja;
decyzje sa szybko podejmowane;
relacje zawodowe z przelozonymi
maja charakter nieformalny;
czgsto  demokratyczny
zarzadzania;

sukcesja zapewnia nastepce.

charakter

ruchy kadrowe;

kryteria rekrutacji i awansu sa nieprofesjonalne, nie opa-
rte na kompetencjach i talentach;

toleruje si¢ niewydajnych ludzi;

problemy sg rozwiazywane w duchu ochrony rodziny, ze
stratg dla profesjonalizmu;

Zbyt surowo ocenia si¢ pracownikow;

laczenie zycia zawodowego z prywatnym moze si¢ oka-
za¢ zrodlem powaznych kryzysow,

konflikt w rodzinie moze si¢ przenosié¢ na firme, ze strata
dla jej profesjonalizmu;

konflikt w firmie moze si¢ przenies¢ na relacje rodzinne;

problemem bywa roéwniez sukcesja (jesli kierujacy firma
nie ma scenariusza swego odejscia);

niedostrzeganie mozliwosci wykorzystania przewag i za-

let, jakie daje rodzinna firma;
— trudnosci z pokonywaniem efektu synergii wad tego typu
firm.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

* B. Bojewska: Przedsigbiorczo$é firm rodzinnych i jej mierniki. Studia i Prace Kolegium Zarzadzania i Finanséw”, z. 14,
Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2004, s. 34.

® Por. M. Drzewiecki, H, Wojtas: Wspolezesne problemy bizneséw rodzinnych. httpi//www.biznesrodzinny.pl/09-
wrzesien2006/01 html (15.11.2008), M. Kiedziuch: To co nieuniknione...czyli konflikty w rodzinnym przedsiebiorstwie.
http://www.biznesrodzinny. pl/04-kwiecien2006/03.html (15.11.2008), E. Wigcek-Janka: Perspektywy rozwoju polskich
mikroprzedsigbiorstw rodzinnych w krajach UE. ,Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa” 2007, numer specjalny V,
s. 80-86.
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Zalety mikroprzedsiebiorstw rodzinnych umiejetnie skorelowane z mozliwos$ciam i
otoczenia stanowia szanse na rozwéj. Wady za$§ w niekorzystnych warunkach
przeksztatcaja sie w powazne zagrozenia prowadzace w konsekwencji do upadku firmy
(zaledwie 30 procent firm rodzinnych jest zarzadzana przez drugie pokolenie rodziny,
a jedynie 3 procent przez trzecie). M ikroprzedsiebiorstwa rodzinne posiadaja
specyficzny cykl zycia na rynku zwigzany z cyklem rozwoju rodziny7. Gté6wngréznica
w stosunku do innych organizm 6w rynkowych jest element sukcesji, czyli
przejmowania przedsiebiorstw a przez kolejne pokolenia. w ram ach cyklu
wielopokoleniowego mozna wyrézni¢ podobng strukture etapéw (rys. 1), z ktérych
jednak kazdy kolejny ,pierwszy” realizowany jest na bazie wypracowanej wiedzy

idoswiadczeniu poprzednich zarzagdéw (pokolen) firmy.

Rys. 1. Przylad cyklu zycia mikroprzedsigbiorstwa rodzinnego (zatozonego w 1976 1),
Zrodto: opracowanie wiasne.

Pokolenie pierwsze, drugie i kolejne realizujg koncepcje rozwoju przedsiebiorstw a
rodzinnego w nastepujacych fazach:

1. Faza przedsigbiorczosdci - stanowi okres, w ktérym zatozyciel (wtasciciel)
wspierany jest przez innych cztonkéw rodziny. Jego zadaniem jest kreowanie
iwdrazanie innowacyjnych koncepcijirealizacji biznesu.

2. Faza wspotpracy, w ktérej w sposéb scentralizowany wprowadza si¢ okre$lone
zasady wspotdziatania.

3. Kryzys kontroli jest faza, w ktérej nastepuije niemoznos$¢ centralnego
koordynowania wielu decyzji, co prowadzi (czesto) do konfliktéw i dezintegracji
przedsiebiorstw a.

4. Faza formalizacji obejmuje procesy, w ktérych dominuje sformalizowany sposéb
komunikacji zawartych w procedurach. Takie dziatania m ajag za zadanie utatwic

sprawowanie kontroli.

7 E. Wiecek-Janka: Internacjonalizacjajako element cyklu zycia przedsiebiorstw rodzinnych. W: Strategie przedsigbiorstw
w otoczeniu globalnym. Red. Z. Dworzecki, M. Romanowska. Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2008, s. 297-307.
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5. Faza kryzysu wladzy i sukcesji. W tej fazie dochodzi do spadku wydajnosci
i efektywnosci pracy, co skutkuje oddaniem wladzy kolejnemu pokoleniu.
Po ostatniej fazie cyklu I pokolenia nastepuje kolejna faza przedsigbiorczosci

realizowana przez drugie pokolenie wlascicieli®.

Metodyka badan

Autorka postawila sobie za cel dokonanie adaptacji (i zweryfikowanie
przydatnosci), testu Q. Fleminga do badania psychologicznych aspektéw komunikacji
rodziny z przedsigbiorstwem w warunkach polskich. Test oryginalny zawiera 35 pytan,
zawartych na skali stabilizacji i destabilizacji funkcjonowania firm rodzinnych. Autorka
(na drodze konsultacji eksperckich) wzbogacila inwentarz o cztery pytania dotyczace
stylow zarzadzania, trzy pytania o struktur¢ zatrudnienia, jedno pytanie o poziom
sukcesji oraz pytanic o wykorzystywane kompetencje wlasciciela. Weryfikacja
przydatnosci opracowanego narzedzia (FBF — Family Business Family®) przebiegla
zgodnie z procedura badawcza (tabela 3).

Tabela 3. Elementy metodyki badan

Zidentyfikowanie wskaznikéw wplywajacych na rozwaj

Problem badawczy mikroprzedsiebiorstwa rodzinnego

Miejsce Wielkopolska
Czas Listopad-grudzien 2008
Dobér proby Dobér jednostek typowych

Liczebnos¢ proby 174 mikroprzedsigbiorstw rodzinnych

Metoda badawcza Kwestionariusz ankiety FBF

Zalozenie Rozwdj bedzie mierzony wiekiem firmy i dynamika zatrudnienia

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rozwiazanie problemu badawczego zwiazanego z identyfikacja wskaznikow
wplywajacych na rozwoj mikroprzedsigbiorstw rodzinnych narzucito koniecznos¢
znalezienia zwiazkéw migdzy okreslonymi zmiennymi. Postawiono pigé hipotez
badawczych i zawarto je w tabeli 4.

Tabela 4. Hipotezy badawcze

Nr Tre$¢ korelacji Hipoteza 0 Hipoteza alternatywna
1 Wynik w tescie FBF Wynik testu FBF nie zalezy Wynik testu FBF zalezy od
a styl gorliwy od gorliwego stylu kierowania gorliwego stylu kierowania
2 Wynik w tescie FBF Wynik testu FBF nie zalezy Wynik testu FBF zalezy od
a styl przyjacielski od przyjacielskiego stylu przyjacielskiego stylu kierowania
kierowania
3 Wrynik testu FBF Wynik testu FBF nie zalezy Wynik testu FBF zalezy od
a kompetencje od kompetencji wlasciciela kompetencji wiasciciela
wlasciciela
4 Wynik testu FBF a wiek | Wynik w testu FBF nie zalezy Wrynik w testu FBF zalezy od
firmy od wieku firmy wieku firmy
5 Wiek firmy a kompe- Wiek firmy nie zalezy od Wiek firmy zalezy od
tencje wlasciciela kompetencji wlasciciela kompetencji wiasciciela

Zrédlo: opracowanie wlasne.

¥ Por. BE. Wigcek-Janka: Perspektywy rozwoju polskich mikroprzedsiebiorstw rodzinnych w krajach UE. .., s. 80-86;
E. Wigcek-Janka: Sytuacja mikroprzedsiebiorstw polskich na vynku europejskim i krajowym. W: Innowacyjnosé jako czynnik
podnoszenia konkurencyjnosci przedsiebiorstw i regionéw na jednolitym rynku europejskim. Red. J. Otto, R. Stanistawski,
A. Maciaszezyk. Wyd. Politechniki Fédzkiej, £.6dZz 2007, s. 102-111.

° Wersja autorska Ewy Wigcek-Janka.
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Wynik testu FBF jest traktowany przez autorke jako suma punktéw uzyskanych za
odpowiedzi stabilizujgce rozwdj firmy (zawierajgce sie miedzy 0 a 35 punktéw; gdzie
0 to brak dziatan stabilizujgcych a 35 to firma dziatajagca rozwojowo). Styl kierowania
(Blake’a) nalezy interpretowac jako kombinacje dziatan wiasciciela nastawionych na
realizacje celow firmy i celéw pracownikéw oraz wybér miedzy stylami:
wyizolowanym, przyjacielskim, gorliwym, kompleksowym (rys. 2). Wybor
kompetencji witasciciela dokonuje sie z listy: kompetencji technicznych, spotecznych
lkoncepcyjnych (rys. 3).
wyizolowany

6%

przyjacielski

9% "
gorliwy
52%

kompleksowy
33%

Rys. 2. Rozidad styléw kierowania wascicieli w badarej probie
Zrédto: opracowanie Wasre.

spofeczne
14%
techniczne
57%

koncep cyjne
29%

Rys. 3. Rozklad kompetencji whascicieli w badarej probie
Zradto: opracowanie Washe.

Do badania zwigzku miedzy zmiennymi wybrano test V-Cramera
ze wzgledu na jego uniwersalny charakter. Testowanie przeprowadzono na podstawie
ponizszego wzoru:

VS iy

Whnioski

Specyfika mikroprzedsiebiorstw rodzinnych stwarza potrzebe przeanalizowania
dobranej préby z punktu widzenia wieku firmy i liczby zatrudnionych - rys. 4 i 5.
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Rys. 4. Struktura zatrudnienia w badarej probie (liczba pracownikéw/liczba mikrofirm)
Zrodto: opracowanie wiasne.

Rys. 5. Strukturawieku firmy w badanej probie (lata zaktadania firmvliczba mikrofirm)
Zrédto: opracowanie wiasne.

W wybranej prébie zatrudnienie znajduje od 1 do 10 pracownikéw. Najwiecej firm
(128) zatrudnia od 3 do 5 pracownikéw, co stanowi 72,5% o0g6tu badanych. Ponad
potowa badanych mikroprzedsiebiorstw rodzinnych (52,3% ) powstata miedzy 1989
a 1999 rokiem. W prébie wystepujag takze przedsiebiorstwa z duzo dtuzszym stazem.
20% z nich powstato przed 1988 rokiem (najstarsza z roku 1908 wtadnie obchodzita
,100 urodziny”).

W ykorzystanie wspétczynnika V -Cramera pozwolito ustali¢ site zwigzku miedzy
wybranymi zmiennymi, cho¢ nie istniata w pierwszych trzech postawionych hipotezach
podstawa do odrzucenia hipotez 0 na rzecz alternatywnych. Zdaniem autorki, wynik ten
mozna zawdzigeczad zbyt réznorodnej (branzowo) préobie. Badania pozwolity
jednoznacznie udowodni¢ zalezno$¢é miedzy wiekiem firmy rodzinnej a kompetencjam i
w tascicieli oraz miedzy wynikiem w tescie FBF a wiekiem firmy. W yniki
przeprowadzonych obliczen i warto$ci wspétczynnika V -Cramera przedstawiono

w tabeli 4.
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Tabela 4. Wyniki przeprowadzonej analizy statystycznej i sily zwiazku migdzy badanymi zmiennymi

nr Statystyka Sita zwigzku
1 Statystyka: Pytanie 36(2) x Klasa Krok V-Cramera
statystyka 1(3) Mikro Stat)
Chi-kwadr. df P 0,74
Chi kwadrat 4,40 df=2 p=,09994
Pearsona
2 Statystyka: Pytanie 37(2) x Klasa V-Cramera
statystyka Chi-kwadr. df p
Chi kwadrat [ 3.561994 df=2 p=.16848 0,77
Pearsona
3 Statystyka: Pytanie 44(3) x Klasa Krok V-Cramera
statystyka 1(3) Mikro Stat
Chi-kwadr. df P 0,64
Chi kwadrat 2,487075 df=4 | p=,64695
Pearsona
4 Statystyka: Klasa rok(5) x Klasa Krok 1(3) V-Cramera
statystyka (Mikro Stat)
Chi-kwadr. df P 0,83
Chi kwadrat 20,71539 df=8 p=,00795
Pearsona
5 Statystyka: Pytanie 44(3) x Klasa rok(5) V-Cramera
statystyka (Mikro Stat)
Chi-kwadr. df P 0,63
Chi kwadrat 12,27176 df=8 p=,13950
Pearsona

Zrodlo: opracowanie whasne z wykorzystaniem programu STATISTICA 8.0.

Sita zwigzku migdzy dzialaniami stabilizujacymi rozwoéj firmy a jej wickiem jest
bardzo duza (0,83), co mozna interpretowaé jako zdolnos¢ uczenia si¢ firm rodzinnych
korzystania z zasobow wiedzy cztonkdéw rodziny i efektywnego jej wykorzystania
podczas rozwoju firmy (wiedza jawna i ukryta nie ,,odchodzi” wraz z pracownikiem —
zostaje w ,,rodzinie”).

Aby mikroprzedsigbiorstwo moglo si¢ rozwija¢ powinno wprowadzi¢ dzialania
stabilizujace ten rozwdj i utrzymujace odpowiednia komunikacje wewnetrzng. Autorka
podzielila je na cztery podstawowe grupy biorac pod uwage wplyw rodziny:

1. Jasny podzial celow na: cele rodziny i cele przedsigbiorstwa.
2. Realizacja wizji i strategii przedsigbiorstwa.

3. Odwazne podejscie do innowacji.

4, Odpowiedzialne i sprawiedliwe motywowanie.

Podsumowanie

Zarzadzanie mikroprzedsigbiorstwem rodzinnym w strategicznej perspektywie
wymaga umigjetnosci 1 kompetencji nie tylko menedzerskich, ale roéwniez
negocjacyjnych, trenerskich i psychologicznych'®.

1 M. Kiedziuch: op.cit. 1. Lipiec: Polski przedsiebiorca rodzinny — wyniki badan. http://www.biznesrodzinny.pl/02-
luty2006/03.html (01.12.2008).
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Analiza materialu badawczego poparta literaturg tematyczng sklania autorke
do nastgpujacych wnioskow:

— napotkany (w badaniach) nepotyzm, faworyzowanie cztonkoéw rodziny przy

zatrudnianiu, wynagradzaniu i awansowaniu ma charakter demotywujacy
i demoralizujacy pracownikow,

— przemieszanie rdl sprawowanych w przedsigbiorstwie i realizowanych
w rodzinie moze skutecznie utrudniaé efektywne kierowanie,

— pewnos¢ zatrudnienia i poczucie bezpieczenstwa wsrod czlonkow rodziny
zatrudnionych w przedsigbiorstwie moze dzialaé pozytywnie (zaangazowanie
swojego czasu dla dobra rodziny i przyszlych pokolen), ale i negatywnie
(pewno$¢, ze nikt nie moze pozbawi¢ cztonka rodziny miejsca w firmie),

— sukcesja moze by¢ zrodlem stabilizacji i rozwoju (por. cykl zycia
przedsigbiorstwa rodzinnego na rys. 1), ale rowniez destabilizacji, a nawet
upadku przedsigbiorstwa (jesli nie wyloni si¢ jedna osoba zdolna do przejecia
odpowiedzialnosci za rozw¢j firmy),

—  konflikty migdzy pracownikami z rodziny i pozostalymi wynikajace z zasad
podzialu pracy i obowiazkow,

—  konflikt migdzy interesami przedsigbiorstwa a interesami rodziny skutkuje
wewnetrznymi podziatami i konfliktami wsrod pracownikow,

— nieumiejetne rozwigzywanie konfliktow (najczesciej z korzyscia dla rodziny)
prowadzi do dezorganizacji firmy.

Funkcjonowanie na rynku w zmiennych warunkach, pokonywanie barier

w realizacji celéw dotyczy kazdego przedsiebiorstwa. Roznica w funkcjonowaniu firm
rodzinnych i nierodzinnych sa konsekwencje dla czlonkéw rodziny w razie
niepowodzen przedsigbiorstwa. W firmach rodzinnych, dajacych utrzymanie czlonkom
rodziny w kilku pokoleniach wykorzystuje si¢ efekt synergii dzialan, staran i gotowosci
do poswigcen skutkujacych wigkszym zaangazowaniem i lojalnoscia wobec firmy!''.
Nie zawsze jednak udaje si¢ wykorzysta¢ takie zachowania optymalnie.

Czesto najlepsze intencje tworcow 1 spadkobiercow takich przedsigbiorstw
dazacych do szybkiego rozwoju nie przynosza oczekiwanych efektéw, a nawet
prowadza do upadiosci firmy. Stad czerpanie z doswiadczen poprzednich pokolen
(wlascicieli), umicjetne zarzadzanie wiedza jawng i ukryta, jednoczesna sprawne
organizowanie pracy i motywowanie pracownikow zwigzanych z rodzing oraz spoza
niej. daje szanse na zbudowanie istotnej przewagi konkurencyjnej'”. Przyklad programu
godzacego interesy firmy z interesami rodziny przedstawiono w tabeli 5.

M. Drzewiecki, H. Wojtas: op.cit..
2 B. Bojewska: op.cit.s. 45.
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Tabela 5. Proponowany program likwidacji zagrozer na styku rodzina - firma w mikroprzedsiebiorstwach

Program Efekty
Ustalenie procedur dotyczacych Sciezek Poczucie mozliwosci rozwoju.
awansu.
Ustalenie zakresu odpowiedzialnosci Jasne i akceptowane zasady wspotpracy
przypisanego kazdemu stanowisku. cztonkdw rodziny i pracownikéw spoza rodziny.
Skatalogowa¢ obowigzujace standardy dla Poczucie realizacji norm zwigzanych z jakoscig
cztonk6w rodziny (czasami mniejsze, pracy i odpowiedzialnoscia za jej efekty.

czasami wieksze).
Skatalogowa¢ obowigzujace standardy dla Poczucie wspotodpowiedzialnosci za realizowane

reszty pracownikow. cele firmy i partycypowanie w jej sukcesie.
Przestrzega¢ opracowanych zasad stosujac Poczucie sprawiedliwosci wsrdd pracownikdw
motywacje pozytywng i negatywna. i rodziny zgodnie z zasadg ,,jaka praca - taka

ptaca”.
Oddziela¢ sprawy zawodowe Zmniejszenie skutkow konfliktéw na styku
od rodzinnych. interesy rodziny - interesy firmy.
Poszukiwa¢ innowacji w kazdej sferze Podnoszenie konkurencyjnosci na
dziatalnosci firmy. rynku prowadzace do rozwoju firmy.
Tworzy¢ ,,dobry klimat” spoteczny dla Wytworzenie potrzeby przejecia
sukcesorow. i rozwoju firmy przez kolejne pokolenia.

Zrédto: opraconanie wasne.

Autorka opracowania w kolejnych badaniach skupi uwage na poszukiwaniu
»wskaznikéw  rozwojowych” w realizowanych funkcjach zarzadzania
mikroprzedsiebiorstwem rodzinnym.

PSYCHOLOGICAL ASPECTS OF FAMILY AND ENTERPRISE
COMMUNICATION IN FAMILY BUSINESS ACCORDING
TO THE RESEARCH

Summary

The paper presents the research methodology of family impact on the family micro
enterprises activities. Q. Fleming test have been adapted and expanded. 174 companies have been
researched. There are 5 hypotheses stated and verified of x2 test, and the V-Cramer factor
in the research. The results were used to formulate recommendations.



