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Szanowni Panstwo, Drodzy Rodzinni!

Otwieramy nowy rozdziat zycia stowarzyszenia,
a przede wszystkim srodowiska firm rodzinnych - roz-
poczynamy realizacje projektu Firmy Rodzinne 2.
Przed nami dwa lata intensywnych dziatan: spotka-
nia, szkolenia, warsztaty, konferencje, studia pody-
plomowe, szkota liderdw, sieciowanie. Wszystko to
bedzie utrwalane i wzbogacane przekazem informa-
cji w najrézniejszych postaciach.

W naszym projekcie znalazto sie tez miejsce na czasopismo, dwu-
miesiecznik o nazwie RELACJE. Magazyn Firm Rodzinnych

Witasnie oddajemy do rgk Pahnstwa pierwszy numer. Dwumiesiecz-
nik RELACJE przeznaczony jest dla uczestnikdw Projektu, ale takze
dla innych przedsiebiorcéw rodzinnych, dla oséb zainteresowanych
problematykg przedsiebiorczosci rodzinnej, ekspertéw, dziennikarzy,
studentéw. Dwumiesiecznik bedzie wspomagat proces szkolenio-
wo-doradczy projektu, przedstawiajgc w przystepnej formie wiedze
dopetniajgcg warsztaty i szkolenia. Ponadto bedzie zawierat wiele
artykutéw, réznorodnych informacii, opisdw przypadkdw, porad i spo-
sobdw radzenia sobie z problemami firmowo-rodzinnymi, ktére zain-
teresujq kazdego, kto w jaki§ sposdb jest zwigzany z przedsiebiorczo-
$cig rodzinng. Publikacje mogqg réwniez uswiadomic opinii spoteczne;j,
jak waznqg role firmy rodzinne odgrywajg w gospodarce, zwtaszcza
w okresach kryzysu.

Wsérdd autordw publikujgcych w dwumiesieczniku bedqg przed-
siebiorcy, naukowcy, prawnicy, psychologowie, menedzerowie,
eksperci, doradcy, dziennikarze - grono na tyle réznorodne, aby
przedstawi¢ wiele punktéw widzenia i cate bogactwo problematy-
ki rodzinno-firmowej. Na tamach czasopisma znajdqg sie wypowiedzi
i refleksje uczestnikdw, treneréw i mentoréw. Dla przedsiebiorcéw
Magazyn bedzie gtosem Srodowiska firm rodzinnych, a dla instytu-
cji otoczenia biznesu zrodtem wiedzy oraz widomym znakiem wagi
i znaczenia przedsiebiorczosci rodzinnej.

Czasopismo bedzie wydawane w 2 000 egzemplarzy, z ktérych
potowa trafi do indywidualnych odbiorcéw, a reszta do instytucii
i organizaciji, jak izby gospodarcze, izby rzemieslnicze, agencije roz-
woju regionalnego, jednostki samorzgdowe, stowarzyszenia i funda-
cje zwigzane z przedsiebiorczosciq czy uczelnie wyzsze. Oprécz tego
jego wersja elektroniczna bedzie zamieszczana na stronie projektu

Zachecamy nie tylko do lektury, ale takze do aktywnego udzio-
tu w redagowaniu i tworzeniu RELACJI. Chcesz by¢ ustyszany?2 Masz
co$ do powiedzenia, zatatwienia? Chcesz na co$ zwrdci¢ uwage?
Podzieli¢ sie swojg wiedzg? Napisz, zadzwonh. Kazdy z Panstwa moze
zgtosi¢ swoje uwagi, propozycje, napisa¢ do redakciji, przygotowad
tekst do publikacji. Wzmocnijmy gtos rodzinnych!

Maria Adamska, Redaktor naczelna
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Rozwdj firm rodzinnych wymaga — poza czynnika-
mi charakterystycznymi dla kazdego typu przedsie-
biorstw —uwzglednienia wptywu wielu dodatkowych
czynnikdw, wynikajgcych ze specyfiki tych podmio-
tow. Jednym z nich jest bez watpienia uczestnictwo
cztonkdw tej samej rodziny w zarzgdzaniu.

Znaczenie systemu wartosci rodziny

W rozwinietej gospodarce rynkowej firmy rodzinne za-
wdzieczaja swoje powodzenie w duzej mierze przyje-
temu systemowi wartosci. System ten — stworzony przez
zalozycieli i przekazywany nastepnym pokoleniom - sta-
nowi zbidr zasad i regut dotyczqcych funkcjonowania przedsieg-
biorstwa, jak tez pozgdanej postawy etyczno-moralnej cztonkow
rodziny zaangazowanych w przedsigwzigcie. Jest on swoistg
,konstytucjg” firmy, wyznaczajaca postepowanie wiasci-
cieli, pracownikéw i organizacji jako caloéci. Najczesciej
przybiera forme ustnego porozumienia, coraz czesciej
jednak rady rodzinne opracowujg zbiér obowigzujacych

dziatania

Dr Alicja
Winnicka-Popczyk

Uniwersytet Lodzki

w firmie zasad w formie pisemnej. Ostatecznie ma on jed-
nak charakter dobrowolny i ulega powolnym zmianom
w czasiel.

Na system wartosci firm rodzinnych moga sklada¢ sie
najczeéciej zasady o charakterze moralnego obowiazku
spelnianego zaré6wno wobec rodziny, jak tez prowadzo-
nego przez nig przedsiewziecia, m.in.: koniecznoé¢ utrzy-
mania rodzinnego charakteru firmy i przekazania jej na-
stepnemu pokoleniu, przywigzanie czlonkéw rodziny do
firmy, ich lojalno$¢, jednoé¢, zaangazowanie, pracowitos¢,
kultywowanie tradycji rodzinnej, wiara w siebie i upoér
w dazeniu do okreslonego celu, wiernos$¢ obranej branzy,

Katedra Zarzgdzania Przedsiebiorstwem
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gatezi i programom produkcji. Do niedawna jeszcze waz-
nym elementem systemu wartosci firmy rodzinnej byta nie-
zmienno$¢ stylu kierowania, w chwili obecnej kwestionuje
si¢ rowniez zasade wiernosci obranemu przez poprzednie
pokolenia rodzajowi dziatalnosci. Dzieki raczej konserwa-
tywnemu charakterowi oraz pomimo calej swojej ,ulotno-
§ci” system wartoéci przedsiebiorstwa rodzinnego moze
spelnia¢ wysoce uzyteczna i stabilizujaca role:
powoduje, ze czlonkowie rodziny identyfikuja swoje
drogi zyciowe z rozwojem i pomyslnoscig firmy, opo-
wiadajg sie za ciggloscig i kontynuacjg przedsiewziecia
oraz zachowaniem rodzinnej tradycji,
modyfikacje styléw postepowania w przedsiebiorstwie
maja kontrolowany przebieg i nosza cechy ewolugji, co
moze by¢ niewatpliwg zaleta, zwazywszy na specyfike
firmy rodzinnej i trudne do przewidzenia stosunki na
linii rodzina-firma,
konsoliduje i jednoczy rodzine wokét dzialalnosci firmy,
czynigc z niej czynnik powodzenia przedsiebiorstwa,
a nie barierg rozwoju.

Specyfika zarzgdzania
przedsiebiorstwem przez cztonkéw
rodziny

Wazng cechg firmy rodzinnej — bedaca konsekwencja
wplywu systemu rodziny — jest specyfika zarzadzania tym
podmiotem. W zarzadzaniu firmg rodzinng mozemy mieé¢
generalnie do czynienia z trzema sytuacjami zwigzanymi
z okreslong fazg jej rozwoju, takimi jak: zarzadzanie bez-
posrednio przez wlascicieli-zalozycieli, bezposrednie za-
rzagdzanie przez kolejne generacje potomkéw zalozyciela,
rozdzial wlasnosci firmy i jej zarzadzania.

J. Davis przedstawil pewne typowe zjawiska dotyczace
zarzgdzania przedsiebiorstwem rodzinnym, ktére mozna
uja¢ nastepujaco:

spojrzenie na firme zalezy od znaczenia i usytuowania czton-

kéw rodziny w przedsigbiorstwie, np. petnig oni role mene-

dzeréw, czlonkéw rady nadzorczej i wlascicieli, pracow-
nikéw wykonawczych,

stopieri zaangazowania wiascicieli w zarzgdzanie uzalezniony

jest od tego, ktdra generacja rodziny prowadzi firme. Z regu-

ty w pierwszym pokoleniu wlasciciel wypelnia zarazem
decydujace funkcje w zarzadzaniu. W drugiej i trzeciej
generacji role te pokrywajg si¢ w coraz mniejszym stop-
niu. Wlasciciele maja coraz stabszg orientacje w biznesie,

a mimo to nadal prébuja zachowywac¢ jak najwieksza

kontrole,

do zarzgdzania mogg by¢ wprowadzane emocje i kryteria ro-

dzinne, a nie profesjonalne. Najbardziej widoczne jest to

w sytuacji, gdy role wlascicielskie i menedzerskie od-

dalaja sie od siebie i chodzi o konieczno$¢ zatrudnienia

ludzi o odpowiednim przygotowaniu, ale spoza rodzi-
ny. Podobna sytuacja jest konieczno$¢ wprowadzenia
zmian w firmie, jak np. wycofanie sie z tradycyjnej bran-

zy czy skorzystanie z zasobéw finansowych instytucji
zewnetrznych,

w wiekszosci rodzin obserwuje sie trudnosci w wymianie
informacji i komunikacji wzajemnej odnosnie do funkcjonowa-
nia firmy,

w wielu przedsiebiorstwach istnieje dos¢ duza luka mig-
dzy ocenami sytuacji firmy ze strony wiascicieli (czgsto roz-
drobnionych) a rzeczywistoscig gospodarczg, tzw. efekt r6-
zowych okularéw, spowodowany negatywnym w tym
przypadku skutkiem oddziatywania silnej kultury orga-
nizacyjnej na funkcjonowanie firmy.

Instytucje ,rodzinnego” zarzgdzania
firmqg

W celu pokonania probleméw informacyjnych oraz prze-
zwyciezania pojawiajacych sie konfliktéw w wielu firmach
dochodzi do tworzenia wiezi organizacyjnych miedzy
czlonkami rodziny, wykorzystywanych na potrzeby przed-
siebiorstwa. Najczesciej powolywane sa dwa organy: zgro-
madzenie rodzinne i rada rodzinna. Skutecznym narze-
dziem moze okazac sie konstytucja firmy rodzinne;.

Do zgromadzenia rodzinnego nalezg wszyscy potom-
kowie zalozyciela, ich malzonki lub matzonkowie. Raz do
roku odbywaja si¢ spotkania zgromadzenia rodzinnego,
bedace forum, na ktérym kazdy ma okazje wypowiadania
sie 0 wszystkim, co go nurtuje. Jednoczesnie spotkania te
nie maja tak formalnego charakteru, jak np. zgromadze-
nie akcjonariuszy. Sa to regularne spotkania wszystkich
czlonkéw rodziny, zar6wno tych pracujgcych w firmie, jak
i tych zatrudnionych poza nig. Wlasciciel-senior informuje
z wyprzedzeniem rodzing o swoich przemysleniach, ocze-



wazniajace do kandydowania do rady nadzorczej, zasa-

dy ustalania dywidend i mianowania prezesa zarzadu,

zasady zatrudniania na kierowniczych stanowiskach
czlonkéw rodziny itp.

Konstytucja firmy rodzinnej jest skutecznym narze-
dziem zapobiegajacym ewentualnym konfliktom. Reguluje
kwestie zwigzane z sukcesjg, zbywaniem udzialéw, trybem
podejmowania pracy przez czlonkéw rodziny w firmie lub
opuszczania jej, sposobem wyceny firmy, pozycja seniora
w firmie po przejsciu na emeryture itp. Poniewaz wszy-
scy czlonkowie rodziny podpisuja ten dokument, obszar
wystepowania mozliwych konfliktéw jest ograniczony do
minimum. W Polsce znakomity przyklad opracowania
i wdrozenia konstytucji firmy rodzinnej stanowi ini-
cjatywa firmy ,Roleski”.

Wazng cechqg

firmy rodzinnej
jest specyfika
zarzgdzania tym
podmiotem.

kiwaniach, planach i decyzjach,
udziela glosu kazdemu i ma obo-
wiagzek wysluchaé wszystkich opinii.
Na forum winny zapada¢ takie decyzje
jak okreslenie priorytetéw rodziny i firmy wzgledem siebie
czy wybor celéw strategicznych realizowanych przez fir-
me. Czlonkowie rodziny powinni wyraza¢ swoje obiekcje
i watpliwosci zwigzane z konkretnymi projektami i decy-
zjami w sposéb bezposredni, z pominigciem posrednika,
ktéry moze mie¢ swoje wlasne cele, interesy czy wiasng in-
terpretacje poruszanych kwestii. Niedopuszczalne jest, aby
na forum dochodzilo do atakéw na niektérych czlonkéw
rodziny za ich poglady lub obwiniania ich za takie, a nie
inne nastawienie do sprawy. Forum rodziny jest miejscem
budowania consensusu, a nie narzucania rozwigzan be-
dacych wynikiem decyzji podjetych wczesniej w sposéb
arbitralny. Forum jest miejscem wyrazania zaufania, bez-
stronnosci i sprawiedliwosci. Wlasdnie te cechy winny by¢
podstawg funkcjonowania firmy rodzinnej, a nie wigzi
emocjonalne.

Drugga instytucje stanowi rada rodzinna, skladajaca sie
z kilku oséb i wybierana przez zgromadzenie rodzinne.
Pelni ona funkcje formalnego kanatu komunikacji miedzy
wspolwlascicielami a rada nadzorcza i prezesem zarzadu.
Ponadto jest odpowiedzialna za:

przygotowywanie spotkain w ramach zgromadzenia ro-

dzinnego,

rozpowszechnianie materialéw informacyjnych,

proponowanie kandydatéw do rady nadzorczej,

opracowywanie dokumentéw typu ,wartosci i proce-

dury”, bedacych swego rodzaju konstytucja rodzinnej

firmy. Dokumenty te okreélajg m.in. kwalifikacje upo-

Kolejne pokolenia wiascicieli

w zarzqdzaniv firmq rodzinng
Wielu autoréw dopatruje sie zwigzku miedzy
kolejnymi generacjami rodziny a specyfika
zarzadzania i niezbednymi do rozwigzania
problemami. Powszechnie uwaza sie, ze pierw-
sza generacja tworzy, druga dziedziczy, a trzecia nisz-
czy. Przedstawiciele trzeciej generacji przeceniaja
dotychczasowe sukcesy, sg do kofica przekonani, ze
firma zawsze bedzie im zapewnia¢ wygodny byt. W ta-
kich okolicznosciach tatwo moga przeoczy¢ fundamentalne
zmiany, jakie zachodza w otoczeniu i wymagaja od firmy
dostosowania lub porzucenia pierwotnej logiki prowadze-
nia biznesu. Tak wiec firmy rodzinne przechodza szczegdl-
nie niebezpieczng faze w okresie zarzadzania przez trzecig
generacje. Czwarta generacja musi zatem niekiedy przyste-
powac do drastycznych zmian. Zwykle absolutnie koniecz-
ne jest oparcie sie na profesjonalnych menedzerach. W tej
fazie zmienia sie tez ostatecznie $wiadomos¢ cztonkéw ro-
dziny. Rozumiejq oni lepiej, Ze s3 wprawdzie wlascicielami,
lecz nie wynikajg z tego automatycznie roszczenia do po-
dejmowania decyzji menedzerskich. Jednoczeénie nie chcg
ograniczac¢ sie do calkiem pasywnej roli, stad ich dziatal-
nos$¢ w ramach zgromadzenia rodzinnego i rady rodzinnej.
Zamierzaja pelni¢ funkcje tzw. ,08wieconego wlasciciela”.
W wielu firmach organizowane sg szkolenia cztonkéw ro-
dziny z zakresu dzialalnosci wspélczesnego przedsiebior-
stwa oraz roli rodziny w zarzadzaniu. Preferowane jest po-
nadto ,sprawdzenie si¢” czlonkéw rodziny wlascicielskiej
- nawet tych najzdolniejszych —najpierw w innych przed-
siebiorstwach, zanim obejma stanowiska kierownicze we
wlasnej firmie. W $wiecie zewnetrznym bowiem otrzymaja
rzeczywiste mozliwosci uczenia sie, zetkna sie z krytyka

i odpowiedzialno$cia za poczynione bledy.

! K. Safin, Zachowania strategiczne przedsiebiorstw rodzinnych
w REN, ,Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa”, nr 2/1993,
s.26



Czym jest
konstytucja rodzinna<

Spojrzenie praktyka

Sitg firm rodzinnych jest czesto dziatanie w opar-

ciu o nieformalne zasady, ktére przenikajg z zy-
cia rodzinnego, w ktorym nie pisze sie proce-
dur, a sprawy i tak idg naprzéd. Podejscie takie
sprawdza sie tak dtugo, jak dtugo sprawna jest
komunikacja, panuje petne zaufanie do kompe-
tenciji i uczciwosci, istnieje zgoda co do pozyciji
kazdego w strukturze zardwno rodziny, jak i firmy,
a takze nie ma roznic w systemie wartosci. Pozy-

tywne emocje sq nie do przecenianial

ednak kiedy na horyzoncie pojawiaja sie réznice

miedzy pokoleniami, rodzenstwem czy malzonka-

mi, to emocje moga by¢ coraz mniej pozytywne,

a rzadzi¢ interesy. Zasady zawarte w konstytucji

rodzinnej mogg pomoéc pogodzi¢ rozbiezne intere-
sy i unikng¢ konfliktow.

Taki stan, gdy wszystko jest oczywiste, cho¢ nikt tego
nie formalizuje, moze trwac dlugo, szczegdlnie wtedy gdy
firma jest niewielka, a kierujacy nig czlonek/czionkowie
rodziny sg zaangazowani w biznes w podobnym stopniu.
Jednak w miare uplywu czasu, kiedy firma i/lub rodzina
zaczynaja sie powigkszad, to rosnie tez dystans miedzy ro-
dzing a firma. Rozwdj firmy przebiega zgodnie z tzw. krzy-
wa Greinera, tj. kazdy etap wzrostu biznesu prowadzi do
napotkania kolejnej bariery, ktérej pokonanie odbywa sie
w warunkach nie ewolucyjnych, a kryzysowych - cigglosé
podejécia do zarzadzania zrywa sie, aby ustgpi¢ nowym
metodom (rysunek 1).

W przypadku firm rodzinnych na model ten naklada sie
tez cykl zycia rodziny oraz jej poszczegdlnych czlonkéw.
Pierwsze pokolenie — zalozycieli — wlozylo czesto swoja
dusze, wysilek i poniosto ogromne ryzyko by przeprowa-
dzi¢ swoja firme przez trudne lata ,raczkowania” az do
»dorosloéci”. Firma jest dla nich jak dziecko — to przedmiot
radosci i trosk. Czy jednak inni cztonkowie rodziny — dzie-
ci, wnuki i ich matzonkowie beda umieli dziata¢ tak samo
zgodnie i efektywnie? Z reguly kolejne pokolenia sa lepiej
wyksztalcone od swoich przodkéw, ale to jednak mlodsze
pokolenia majg problem — jak przeja¢ paleczke i kontynu-
owac sukces poprzednikdw? Czesto problemem ustabili-

Tomasz Budziak

CMC, Partner Korycka, Budziak & Audy-
torzy, autor ksigzki ,,Sukcesja w rodzinie
biznesowej. Spojrzenie praktyczne”

i bloga www.sukcesjabiznesu.pl

zowanych firm rodzinnych nie sa problemy operacyjne ale
kwestia wspéldzialania, gdy zabraknie zalozycieli. Tym bar-
dziej, ze jesli biznes roénie, to rola rodziny koncentruje si¢
na strategicznej kontroli i przywo6dztwie, a nie na osobistej
dziatalnoéci operacyjne;j.

Czesé¢ polskich rodzin biznesowych dostrzegla juz ten
problem i poszla Sladem rozwigzan z krajow, w ktérych
historia nie zakldcila - tak jak w Polsce — rozwoju prywat-
nego biznesu i proceséw przekazywania biznesu miedzy
pokoleniami. Jedng z takich rodzin jest rodzina tapaj,
dzialajgca w hotelarstwie, ktéra jako jedna z pierwszych
zdobyla sie na stworzenie w 2011 r. statutu Dziedzictwa,
bedacy forma konstytucji rodzinnej. W maju 2013 mo-
glem wspélnie z Rodzing Lapaj podzieli¢ sie¢ z innymi
rodzinami podczas spotkania mentoringowego doswiad-
czeniami z projektowania, rozwijania i wdrazania tzw.
fadu rodzinnego.

Lad rodzinny to sa wlasnie reguly wspoétpracy rodziny,
ktére maja umozliwi¢ efektywne przywédztwo w firmie,
w sytuacji, gdy nie wszystko juz jest oczywiste samo z sie-
bie. Pojawienie sie mlodszego pokolenia z innym systemem
wartosci, na innym etapie zycia, poszukujacego tozsamo-
Sci, z ktérym do rodziny dolaczaja kolejne osoby jako ich
zyciowi partnerzy, stwarza zupelnie inng sytuacje. Przy-
bywa o0s6b, przybywa kanaléw komunikacji i przybywa
probleméw o réznej wadze dla réznych cztonkéw rodziny.
Nagle nic nie jest oczywiste. Lad rodzinny jest proba stwo-
rzenia plaszczyzny komunikacji i wspélpracy rodziny we
wszystkich sprawach jej dotyczacych ale przede wszystkim
w sprawach odnoszacych sie do firmy rodzinnej.


http://www.sukcesjabiznesu.pl
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Granica mozliwej realnej aktywnosci rodziny:
dziatalnos¢ operacyjna vs. nadzor

i Rysunek 1. Etapy rozwoju biz-
nesu a rosngcy dystans mie-
dzy rodzing a firmg
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Lad rodzinny to przede wszystkim zbiér zasad i prak-
tyk. Po to, aby byly one jasne, spéjne i nadajace sie do sto-
sowania, warto zaja¢ sie ich kodyfikacja. Jedna z drég two-
rzenia i praktykowania tadu rodzinnego jest sporzadzenie
konstytucji rodzinnej, ktéra moze ulatwi¢ komunikacje
i wspoéldziatanie przy rosngcym stopniu skomplikowania
biznesu i rodziny.

Czym zatem jest konstytucja rodzinna? Krétko méwiac
jest to:

przede wszystkim konsensus — jej twércy zawierajg mie-
dzy sobg umowe, ze uznaja zawarte w niej zasady za
obowiazujace; to wazne, poniewaz urodzenie sie w ro-
dzinie nie wynika z woli narodzonych, ale postepowa-
nie zgodnie z regulami — juz tak;
deklaracja wartosci i zasad — w jasny sposéb rodzina ar-
tykuluje hierarchie priorytetéw; w ten sposob jej czton-
kowie otrzymujq busole pozwalajaca na wspodlne zeglo-
wanie w odpowiednim kierunku, nawet gdy chmury
zaslaniajgc stofice lub gwiazdy nie pozwalajg na nawi-
gacje;
wytyczna postepowania nie tylko w dyskusjach o decy-
zjach ale i w konkretnych czynno$ciach — np. zasady za-
trudniania, wynagradzania czlonkéw rodziny czy prze-
kazywania przywoédztwa i wlasnoéci firmy;
wynikiem konkretnego etapu stalego procesu zmian
w firmie i rodzinie — dlatego powinna by¢ modyfikowa-
na w celu antycypacji probleméw, jakie moga spotkaé
rodzine w dluzszej perspektywie; rodzina tez stale zdo-
bywa nowe do$wiadczania i powinna zdobyta w ten
spos6b madroéc¢ gromadzic i przekazywac kolejnym po-
koleniom.

>

Opr. wtasne na podst. Greiner oraz Sutkowski, Marjariski

W sumie konstytucja rodzinna ma by¢ narzedziem uta-
twiajgcym komunikacje i zaufanie w rosnacej i r6znicujgcej
sie w spos6b naturalny rodzinie. Celem jest stworzenie i za-
chowanie sprawnego procesu komunikacji i decyzji w ro-
dzinie tak aby firme IZOLOWAC od potencjalnych réznic
zdan lub konfliktéw, ktére moga trafi¢ sie rodzinie. Dla fir-
my rodzina powinna by¢ zawsze jednoscia, komunikujaca
sie z otoczeniem w sposéb wyrazny i spdjny. Problemy ro-
dziny nie powinny przenosic sie na firme.

Ale czym konstytucja rodzinna nie jest? Ano nie jest
lekiem na cale zlo i na kazda okoliczno$é. Nie zastapi ko-
munikacji i minimalnego poziomu zaufania w rodzinie.
Nie jest tez magicznym dokumentem, ktéry samym swoim
uchwaleniem zastgpuje konkretne umowy i reguly prawa.
Nawet doskonala konstytucja, gdy jest lekcewazona lub za-
pomniana nie speini swojej roli. Tak samo jak konstytucje
panstw totalitarnych obiecuja swobody a w praktyce rzadzi
sita dyktatoréw, tak lekcewazona lub ,nieuzywana” kon-
stytucja rodzinna bedzie jedynie listkiem figowym przy-
krywajacym samowole lub chaos.

Konstytucja rodzinna nie zastepuje tez tadu korpo-
racyjnego oraz systemu umow - ale jest busolg przy ich
tworzeniu. Przykladowo ustalony w rodzinie przy zasto-
sowaniu jej zasad sposéb wykonywania i sprawowania
przywédztwa lub kontroli biznesu powinien znalez¢é odbi-
cie w zapisach umowy spo6lki, strukturach i regulaminach
organizacyjnych czy zakresach obowigzkéw konkretnych
0s06b.

W kolejnym numerze przedstawiona bedzie droga
do stworzenia konstytucji rodzinnej.



Tozsamosc

firm rodzinnych - atut czy stabos¢
w budowaniu wizerunku rynkowego

W rozwinietych gospodarkach rynkowych takich
jak amerykanska, brytyjska czy niemiecka okresle-
nie ,,rodzinne"” dodaje wartosci przedsiebiorstwu.
W folderach, katalogach, ulotkach informacyj-
nych, spotach reklamowych, a takze w prospek-

Dr Wojciech
Popczyk

tach emisyjnych wtasciciele bez wzgledu na
wielko$¢ swoich biznesdéw eksponujg rodzinnos¢
jako jednqg z kluczowych informacji kierowanqg do

klientéw, dostawcow, potencjalnych kooperan-

Katedra Zarzgdzania Przedsiebiorstwem
Uniwersytetu Lédzkiego

la wymienionych wyzej uczestnikéw otocze-

nia rodzinno$¢ biznesu oznacza wieksze bez-

pieczenstwo zawieranych z nim transakgji, za-

dowolenie z jakosci oferowanych produktéw,

wysoka kulture obstugi, empatie wobec kon-
trahentéw, wrazliwo$¢ na zréznicowane potrzeby klientéw
docelowych i gotowos¢ doskonalenia i dostosowywania
swojej oferty do nich w celu maksymalizacji zadowolenia,
w koncu wyjatkowa odpowiedzialno$¢ spoteczna. Taki od-
biér firm rodzinnych przez otoczenie ulatwia im budowa-
nie przewagi konkurencyjnej nad firmami nierodzinnymi,
powiekszanie lojalnosci klientéw, zmniejszanie wrazliwosci
rynku na wzrosty cen oferowanych produktéw, wprowa-
dzanie nowych produktéw na rynek, a takze wybodr od-
powiednich partneréw do wspélnych przedsigwzigé czy
pozyskiwanie zewnetrznych i kapitalowych zrédel finan-
sowania. Dzieje si¢ tak dzieki wyr6zniajagcym umiejgtno-
Sciom firm rodzinnych w zakresie kreowania kapitatu spo-
tecznego takze zewnetrznego, ktérego wynikiem jest silna
reputacja. A zatem rodzinnos¢ jest specyficznym ,ekwiwa-
lentem” marki.

Realia polskie, niestety, sa takie, ze o ile odbiér spolecz-
ny firm rodzinnych stale sie poprawia i roénie Swiadomos¢
znaczenia tych podmiotéw dla miodej gospodarki rynko-
wej, o tyle sami wlasciciele czesto jednak ukrywaja tozsa-
mos¢ swoich bizneséw albo niepewnie, zdecydowanie za
stabo ja eksponujg tracgc korzysci, jakie sie z nig wigzg. Wi-
doczne jest to w prospektach emisyjnych niektérych spétek

tow, instytucii finansowych czy inwestorow.

publicznych notowanych na rynku podstawowym i New-
Connect, w ktérych mimo ewidentnego charakteru rodzin-
nego (struktura akcjonariatu i rady nadzorczej) pomija sie
informacje na temat powigzan rodzinnych oséb pelnigcych
role zarzadcze lub/i nadzorcze. Nierzadka praktyka auto-
réw prospektéw emisyjnych (autoryzowanych doradcéw)
jest traktowanie rodzinnosci jako specyficznej formy ryzy-
ka dla inwestoréw i wspominanie o niej w cze¢sci prospektu
opisujacej wszystkie rodzaje ryzyk zwigzanych z danym
biznesem. Nieche¢ do manifestowania rodzinnego charak-
teru biznesu wynika z przekonania, ze rodzinno$¢ kojarzy
sie z nepotyzmem i niskim poziomem profesjonalizacji
zarzgdzania. To wlasnie szkodliwe stereotypy, utrzymu-
jace sie w tym wzgledzie w Polsce sa odpowiedzialne za
stosunek wielu przedsiebiorcéw do rodzinnosci swoich
bizneséw. Tymczasem na liczacych sie gieldach swiatowych
komunikat o rodzinnym charakterze spétki zwieksza zain-
teresowanie nig inwestoréw z racji ich $wiadomosci co do
bezpieczenstwa i ponadprzecietnej rentownosci inwestycji
w tego rodzaju podmiot gospodarczy.

Wyniki pierwszych znaczacych badan wskazujgcych na
wyzsza efektywno$¢ firm rodzinnych niz nierodzinnych
zostaly opublikowane juz w 2003 r'. Wbrew oczekiwaniom
autoréw okazalo sie, ze firmy rodzinne amerykanskie z listy
S&P500 w okresie 1992-1999 osiagaly znaczaco lepsze wyni-
ki dziatalnosci od swoich odpowiednikéw nierodzinnych.
Obalilo to przekonanie, ze koncentracja wlasnoéci i kon-
troli rodzinnej skorelowana jest negatywnie z osigganymi



wynikami finansowymi oraz, ze zarzad rodziny dziala na

zasadzie agencji w stosunku do mniejszoéciowych udzia-
fowcéw spoza rodziny. W trybie nieakademickim zwery-
fikowano pozytywnie wyniki cytowanych badafi Ander-
sona i Reeba z inicjatywy Business Week tez na prébie firm
S&P500 analizujgc ich wyniki osiggane w latach 1993-20032
Badania przeprowadzila firma konsultingowa Spencer Stu-
art. Podobne analizy wykonane przez Thomson Financial
dla Newsweeka na szesciu gléwnych indeksach gietdowych
w Europie od Londynskiego FTSE do Madryckiego IBEX
potwierdzily, ze firmy rodzinne osiagajg lepsze wyniki od
firm nierodzinnych. Podobng prawidlowo$¢ stwierdzono
w warunkach polskich w odniesieniu do gieldy podstawo-
wej w Warszawie. Wyniki opublikowane zostaly w 2010r
w Family Business Review.?

Badania przeprowadzone przez Thomson Financial
w 2005 roku potwierdzily, Ze podobnie ksztaltuja sie war-
tosci akgji firm rodzinnych w calej Europie, a indeks brytyj-
skich firm rodzinnych stworzony przez Manchester Busi-

Na liczgcych sie
gietdach swiatowych
komunikat o rodzinnym

charakterze
spotki zwieksza
zainteresowanie niq
inwestorow.

ness School przewyzszat indeks FTSE o 40% w latach
1995-2005. Zatem kolejna cecha réznigcg duze firmy
rodzinne od nierodzinnych jest osigganie przez te
pierwsze lepszych notowan akcji na gieldzie. Wplyw
»elementu rodziny” na te wyniki moze wynika¢ z na-
stepujacych czynnikéw:

lepsze wyniki finansowe,

konsekwentne, zgodne cele strategiczne,

strategie dlugookresowe,

mniejsza presja na korzysci krétkookresowe,

konserwatywny, ostrozny stosunek do ryzyka gwa-

rantujacy dlugowiecznos¢,

kultura rodzinna przejawiajaca sie wieksza troska

o pracownikéw, wiekszym poczuciem odpowie-

dzialno$ci wobec nich i otaczajacej spotecznosci,

wigksza elastyczno$¢ i odpornoéc na okresy slabszej
koniunktury.

Dzigki wyzej wymienionym charakterystykom fir-
mom rodzinnym publicznym latwiej jest zwieksza¢ ka-
pitalizacje, przeprowadza¢ kolejne udane emisje akgji
oraz odnotowywac mniejsze spadki notowan w czasach
dekoniunktury niz ich odpowiednikom nierodzinnym.

Zaréwno publiczne, jak i niepubliczne polskie
przedsigbiorstwa rodzinne powinny manifestowaé swojq
rodzinno$¢ przy kazdej nadarzajacej sie okazji i wykorzy-
stywac ja w procesie budowania swojej pozycji w coraz
bardziej wymagajacym otoczeniu rynkowym narodowym
i globalnym, gdzie zasoby niematerialne odgrywaja klu-
czowa role, decyduja o przetrwaniu i rozwoju biznesu
w dlugiej perspektywie czasu. Nalezy pamietaé, ze kapi-
tal spoleczny rodziny jest zasobem strategicznym, ktéry
moze powstac tylko w ramach sieci relacji rodzinnych (we-
wnetrznych i zewnetrznych).

! R.C. Anderson, D.M. Reeb, (2003), Founding family ownership
and firm performance: Evidence from the S&P 500. Journal of Fi-
nance, 58(3), s. 1301-1328.

2 Business Week, (2003), Family Inc. Business Week, November 10,
s. 100-114.

3 O. Kowalewski, O. Talavera, I. Stetsyuk, (2010), Influence of
family involvement in management and ownership on firm per-
formance: Evidence from Poland, ,Family Business Review”, 23(1),
ss. 45-59.
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/arzgdzanie w burzliwym
otfoczeniu przedsiebiorstwo
W oparciu o Zintegrowany
System Zarzgdzania

Turbulentne otoczenie przedsiebiorstwa kreu- k. 4:‘
je szanse i zagrozenia dla przedsiebiorstwa ;}

rodzinnego. Zapewnienie konkurencyjnej
strategii przedsiebiorstwa wymaga uwzgled-
nienia poftrzeb wszystkich interesariuszy, Pelnomocnik ds. Zinfegrowanego Syste-

w szczegolnosci wtascicieli firmy, jak rowniez mu Zarzqdzania w firmie rodzinnej
ich nastepcow SIMPTEST Poznan / Hotel TOPAZ

Pawel Krdlas

miany wystepujace w otoczeniu przedsiebior-  sie potrzeb klientéw. W przypadku firm rodzinnych szcze-
stwa nigdy wczesniej nie byly tak dynamiczne  gdlne znaczenie ma konsens miedzy pokoleniem zalozy-
i nieprzewidywalne. Globalna konkurencja, wy-  cieli a pokoleniem ich nastepcéw. Czesto wlasciciel przed-
sokie wymagania klienta, czesto zaporowe wa-  siebiorstwa przekonany jest o swoich racjach, opartych
runki przystapienia do realizacji zamdéwienia, o dos$wiadczenie, sprawdzonych metodach i technikach
gdzie gléwnym kryterium wyboru oferenta zarzgdzania. W tym miejscu warto zastanowi¢ sie
jest cena, wymuszaja na przedsiebiorcach nad mozliwoscig polaczenia doswiadczenia
zweryfikowanie decyzji co do zasad- z mlodoscia, ktéra czesto dostarcza nie-
nosci przystapienia do przetargu. konwencjonalnych pomystéw, ktore
Takie przypadki wystepujg zaréw- -
no w mikro, matych, $rednich, .CZCISY, w ki'OI'YCh , studiow czy stazéw zagranicznych.
jak i duzych przedsiebiorstwach mozna bylo przewidziec Wypracowanie  wizji  zgodnej

w kazdej branzy. Czasy, w kto- pl'ZYSZIOéé w odniesieniu z przekonaniami pokolenia za-
rych mozna bylo przewidzie¢ do przedsiebiorstwa tozycieli i mlodszego pokolenia
przyszlos¢ w odniesieniu do ? .. e , sprawi, ze mozliwe jest osiggnie-
przedsigbiorstwa jak rowniez jak rowniez zachowan cie efektu synergii.
zachowan konkurencji minely konkurencji minely W naszej firmie zostalo to zro-
bezpowrotnie. bione w oparciu o Zintegrowany
Mimo takiej sytuacji przedsie- System Zarzadzania. Fundamen-
biorstwa (w szczegélnosci przedsie- tem tego podejécia jest: jakos¢, Sro-
biorstwa rodzinne, gdzie etos pracy dowisko, bezpieczehstwo. W ramach
u podstaw ma szczegélne znaczenie), tego systemu ustanowilismy wizje, misje,
maja szanse w krétszym czasie i z lepszym cele strategiczne, operacyjne i zadania. Pierw-
efektem odnie$¢ sukces na rynku wysoce konku- sze trzy elementy zostaly wyznaczone przez seniora
rencyjnym i niepewnym. Jest to mozliwe poprzez dopaso- i junioréw. Nastepnie kazdy z junioréw otrzymal zakres
wanie wizji (marzenie wlasciciela), misji (powdd istnienia  dzialania, odpowiedni do jego kompetencji. Starszy Ju-
przedsiebiorstwa) i celéw strategicznych do zmieniajagcych ~ nior zajmuje sie dziatalnoscig hotelarskA i gastronomiczna,

wynikaja z niedawno skonczonych

bezpowrotnie.



Rysunek 1. Polityka Zintegrowanego
Systemu Zarzgdzania w firmie

Wizja

Misja

Cele strategiczne
(realizacja od 3-5 lat)

1 2

3 4 \

Zarzad

Cele operacyjne

(realizacja po 1 roku)

Kierownicy
Liderzy procesow
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Zadania
(wg realizacji planu rocznego) Pracownicy
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mlodszy natomiast dziatalnoscia doradczg i szkoleniowsa.
Praca przedstawicieli mlodszego pokolenia ma wsparcie
innych kierownikéw i specjalistow wchodzacych w sklad
zespolu pracownikéw. Senior réwniez wspiera junioré6w
i pracownikéw przy realizacji celéw strategicznych, opera-
cyjnych i zadan, ktére wynikajg z wczesniej ustalonej poli-
tyki. W sposéb pogladowy przedstawia to rysunek 1.

Zintegrowany System Zarzadzania w naszej firmie skia-
da sie z trzech podstawowych elementéw: zalozen do sys-
temu, dzialalno$ci operacyjnej oraz monitorowania i kon-
troli

— zostala okreslona polityka

funkcjonowania calej firmy, gdzie okreslono cele stra-

tegiczne, ktére zostaly rozpisane na cele operacyjne i zada-

nia. Do kazdego z celéw przypisano niezbedne zasoby do

realizacji, mierniki i wskazniki, czas i osobe odpowiedzial-
na za dane zadanie.

- na skutek przemyslen
i dyskusji opracowaliSmy pewne wspoélne standardy
postepowania, ktére poprawily funkcjonowanie firmy. Zo-
staly zidentyfikowane procesy, do ktérych przydzielono li-
deréw proceséw i ich kompetencje. W praktyce oznaczato
to wiegkszg identyfikacje pracownikéw z wykonywanymi
zadaniami, jasno okre$lony zakres uprawnien i obowigz-
kéw pracownikéw oraz poprawe komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej w firmie. W ramach tego punktu odbywaja
sie cotygodniowe spotkania z kierownikami, ktére pozwa-
laja zidentyfikowac ,waskie gardla” i kwestie sporne.

— w ramach systemu, kt6-
ry wdrozyliémy, prowadzimy dzialania polegajace na
biezacym monitorowaniu proceséw i wykonywanych za-

dan. W przypadku wystapienia odchylen od zalozef wpro-
wadzamy niezbedne dziatania, ktére pozwolg osiagnac za-
mierzone cele. W ramach naszej firmy, odpowiedzialnym
za ten element jest Pelnomocnik ds. Zintegrowanego Syste-
mu. Funkgje te sprawuje czlonek firmy z mlodszego poko-
lenia, ktéry w swojej pracy moze korzysta¢ z doswiadczen
i przemyséleni Seniora. Raz w roku odbywa si¢ rozliczenie
poszczegodlnych celéw, ktére dokonuje najwyzsze kierow-
nictwo. Kazdy z lideréw proceséw przygotowuje spra-
wozdanie ze swojej dziatalnosci, w szczegdlnosci dotyczy
to ilodci zrealizowanych celéw i zadan, probleméw, ktére
wystapily podczas omawianego roku.

Niezaleznie od prowadzonych dziatan, Senior i Juniorzy
raz w miesigcu analizuja biezacg dziatalnoéc¢ firmy w opar-
ciu o modul dzialalno$¢ operacyjna, jak réwniez sytuacje na
rynku. Umozliwia to szybsza reakcje na zachodzgce zmia-
ny na rynku, niz to sie dzieje w duzych firmach, w ktérych
okres decyzyjny jest zdecydowanie dtuzszy.

Do gléwnych korzysci organizacyjnych wynikajacych
z wdrozenia systemu zarzadzania zaliczamy: poprawe
komunikacji wewngtrznej i zewnetrznej, okreslenie mier-
nikéw i wskaznikéw charakterystycznych dla danego
procesu, mozliwo$¢ badania zadowolenia klienta i inne.
Do efektéw ekonomicznych mozna zaliczy¢: zmniejszenie
zuzycia energii i wody poprzez zastosowanie rozwigzan
technicznych, optymalizacje dziatanh firmy dzieki kwalifi-
kacji dostawcéw, jak réwniez zmniejszenie niekorzystnego
oddzialywania na $rodowisko.

Na sukces firmy rodzinnej sklada sie wiele elementéw.
Podstawowym elementem jest mozliwos¢ osiggniecia ce-
16w operacyjnych, ktére skladaja si¢ na cele strategiczne
firmy. System, ktory jest wdrozony w naszej firmie, ciggle
sie zmienia, dostosuje do realizowanych proceséw, jak réw-
niez do zmieniajacych si¢ potrzeb klientow.
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W kryzysie widac lepie;

Kiedy jest dobrze, to czesto nie zwraca sie uwa-
gi na takie drobiazgi, jak ciekngcy kran czy zo-

rowka wtgczona przez wiele godzin w pustym o~
pokoju. Kryzys zmusza firmy do oszczedzania. - 4

Takze Swiadomosc, ze wyeliminuje on z rynku ‘ ‘
tych stabszych, moze byc¢ dla ludzi motywujg-

Alicja Wejner

ca. Jakie dziatania podjgc i co zmienic¢, zeby

jednak przetrwac i nie wypasc z gry?

taram sie przekonywacé przedsiebiorcéw, ze choé¢

kryzys jest okresem trudnym, to jednak zwia-

zane z nim ucigzliwoéci mozna wykorzysta¢ dla

swojej firmy — méwi prof. Andrzej Jacek Blikle.

— Zwykle jest to dobry czas by pomyslec¢ o elimi-
nacji niepotrzebnych kosztéw, ale takze by przygotowaé
sie do okresu po kryzysie, na przyklad przez pozyskanie
dla firmy nowej wiedzy.

Czes¢ przedsiebiorstw upada dlatego, ze nie potrafily po-
radzi¢ sobie z kosztami. Inne — bo drastycznie spadla sprze-
daz. Pocieszenie dla tych, ktérzy przezyja — ze na rynku zro-
bi sie luzniej. Klienci w koficu wrécg, a konkurencji bedzie
mniej. Warto o tym pamietaé, probujac przetrwac najtrud-
niejszy okres. Takze nadmiar wolnego czasu mozna wyko-
rzysta¢ na edukacje wlasng, ale tez swoich pracownikéw.

Podczas kryzysu paliwowego w 1980 r. firmy amerykan-
skie, zeby nie obniza¢ wynagrodzeni, zwolnily bardzo wie-
lu pracownikéw w przemysle samochodowym, takze tych
wysoko wykwalifikowanych. Japohczycy natomiast woleli
obnizy¢ wynagrodzenia o polowe, niz rozstawac sie z ludz-
mi. W efekcie, bardzo szybko zaczeli przyjmowac do pracy
tych fachowcéw, ktérych pozbyli si¢ Amerykanie.

— Zdecydowanie jest mi blizszy sposéb myslenia i filo-
zofia Japonczykéw — moéwi prof. Blikle. — Dlatego wciaz
powtarzam, ze jezeli macie dobrych pracownikéw, to nie
zwalniajcie ich w kryzysie. Wtedy jest wigksza szansa, ze
razem latwiej wyjdziecie z tego calo. Zawsze wychodzi-
tem z zalozenia, ze trzeba dziala¢ z tym, co si¢ ma i z tymi,
kogo sie ma. Zanim wiec powiemy, Ze nasi pracownicy
nie umiejg i sa leniwi, zapytajmy ich, co im przeszkadza
w pracy. Bo nie ma ludzi tak po prostu leniwych. Jest na-
tomiast mndstwo takich, ktérzy z réznych powoddéw nie
lubia swojej pracy.

Wiele zalezy tu od postawy szefa w firmie. Jeden jest li-
derem i idzie na przedzie, a ludzie po prostu ida za nim.
Inny idzie z tytu, wymachujac grubym kijem. Trzecia grupa
szefow to ci, ktérzy nie tylko trzymaja w jednej rece mar-

chewke, a w drugiej kij, ale tez sg aroganccy wobec pracow-
nikéw. Potwierdzaja w ten sposéb swoje przekonanie, ze
sa lepsi od tych, ktérymi zarzadzaja. Ale ludzie czuja, kie-
dy sa zZle traktowani. Jeéli firma jest wobec nich nielojalna
i oszukuje, to dlaczego oni mieliby sie zachowywac inaczej.
Odplacajg wiec pieknym za nadobne. Na przykiad okra-
dajgc swoich pracodawcéw. Z rozmaitych badan wynika,
ze blisko 92 proc. firm zaobserwowalo to u siebie. Zjawisko
tzw. anomii pracowniczej polega na tym, ze pracownicy na
masowga skale dokonujg okreslonych ,uzgodnien spolecz-
nych”. Na przyklad ustalaja miedzy soba, ze pewne dziala-
nia nieetyczne nie beda obcigzaly i naruszaly ich godnosci
osobistej.

Taki dysonans godnosciowy nastepuje w momencie,
kiedy pojawia sie pokusa i trzeba dokona¢ wyboru miedzy
dobrem i ztem, miedzy korzyscig a wartoscia. Leza na sto-
le dwa firmowe dlugopisy; ,Jeden sobie wezme — firma na
tym nie straci. A przeciez mieli da¢ podwyzki i nie dali, wiec
tym dlugopisem odbieram to, co i tak mi sie nalezy. Wilasci-
wie nalezy mi si¢ znacznie wigcej, a biore tylko ten jeden
marny dlugopis. Co z tego, ze codziennie? Moje dziecko tez
codziennie czego$ potrzebuje. Nie dla siebie biore, lecz dla
dziecka.” Ludzie nie mysla wiec o sobie, jak o zlodziejach.
Jednak nie wzieliby dlugopisu, gdyby strata po stronie war-
tosci byta zbyt duza. Skoro biorg, to znaczy, ze firma dala im
argumenty do podobnych usprawiedliwienr spolecznych.
Arogancki, zly szef to jeden z wazniejszych takich argu-
mentow.

— Mysle, ze w firmach rodzinnych podobne zachowa-
nia zdarzaja sie rzadziej, bo tu istnieja kodeksy godnoscio-
we — méwi prof. Andrzej Jacek Blikle. — Nie wiesza sie ich
wprawdzie na $cianach, jak w duzych korporacjach, ale sa
niejako wpisane w tryb myslenia wiascicieli oraz pracowni-
kow. W dodatku, tutaj czesciej niz gdzie indziej, ludzie po
prostu si¢ lubia. I to jest najwazniejsze. Budowanie pozy-
tywnych relacji jest bowiem jedyna gwarancja dobrej pra-
cy. I szansg na przetrwanie firmy w okresie kryzysu.



Model
Gwiazdy Sukcesyjnej

Jako wtasciciel myslate$ o sukcesji w swojej firmie. O tym, komu przekazesz wtadze
i wtasnos$¢ zapewniajgc jednoczesnie wiedze konieczng do prowadzenia dziatal-
nosci. Jeste$S odpowiedzialny za te wazng decyzje — mowisz: ,,Chce zaplanowac
przysztos¢ firmy i rodziny!” Musisz zdac¢ sobie sprawe z tego, ze gdy zaczniesz pro-
ces zmiany, bedziesz potrzebowat zaangazowania i wsparcia innych osdéb — swojej
rodziny, potencjalnych sukcesorow, ale tez pracownikdw, w tym tych z dziatu HR.
Chodzi rowniez o ich przysztosc!
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Podréz sukcesyjnqg \\ Doradca strategiczny, Wiasciciel
rozpoczynasz oczywiscie Ty — Business Discovery, Prezes Instytutu
wiasciciell \ Biznesu Rodzinnego

To jasne, ze to Ty inicjujesz zmiane, ktéra bedzie prze- m

nikala sfere zaréwno rodziny, jak i przedsiebiorstwa. Ro-

bisz pierwszy krok! Zastanawiasz sie, komu przekaza¢ firme,

kiedy, w jaki sposéb i czy w ogole — moze jednak warto jg sprze-

dac? Jak zabezpieczyc¢ siebie i najblizszych? Jakie kompetencje powi- \

nien mie¢ Twéj nastepca? Jakie wartoéci sa dla Ciebie najcenniejsze i zalezy \\
Ci na zachowaniu ich w firmie? Przygotuj sie na to, ze sukcesja wymaga od

Ciebie pojécia ,pod prad” — wyboru innych niz dotychczasowe Sciezek! Robisz to,

czego jeszcze nie robiles i rozwijasz si¢ w szukaniu alternatyw zyciowych! Szukasz
pasji i energii, dzieki ktérej rozwijasz Twojg osobowos¢ w sferze innej niz firmowa! Dajesz
przykiad —

Zaraz za tobg w podréz sukcesyjng wyruszajq Twoje dziecil

Dorastajace dzieci w pewnym sensie ,integrujg” sie z firmg prowadzong przez rodzicéw — przezywaja iy e

dume z dorobku rodziny, zal i smutek wobec rodzicéw, ktérzy nie maja czasu sie nimi zajgé. Ale tez i

czerpig realne profity z dochodéw (co potrafig lub nie potrafig doceni¢). Przezywaja rados¢, kiedy & ‘

widza dobre relacje w rodzinie i lek, kiedy dochodzi do silnych konfliktéw i kryzyséw. To wszyst- I, I

ko tworzy glebokie podloze emocjonalne zaréwno u rodzicéw, jak i u dzieci. Jest ono waznym //ﬂ SUKCESORND

elementem przy podejmowaniu réznych decyzji. GUNCESORTY
Twoi synowie i Twoje cérki od matego byly obecne w firmie. Z czasem coraz bardziej /

identyfikowaly sie z firma. Czym jest dla nich przysztos¢? Czy chcag pracowac w fir-

mie? Z rodzicami? A p6zniej samodzielnie? Czy dadza rade? Czy maja kompe- /

tencje do zarzadzania firma? Jakie kompetencje musza rozwija¢, by zastuzy¢ ‘d‘

na szacunek wieloletnich pracownikéw? W jakich obszarach firmy moga

przystuzy¢ sie najbardziej? A Ty, czy potrafisz zrezygnowac z pracy

i zostawi¢ dzieciom niezalezno$¢? Teraz /

o



Do sukcesiji przygotowujq sie rowniez pracownicy

Perspektywa pracownika nie jest, wbrew pozorom, zupelnie bez znaczenia. Wykonujac codzien-
ne obowiazki, doksztalcajac i rozwijajac sie, a takze przyczyniajac do rozwoju przedsiebiorstwa,
pracownik przywiazuje sie do obecnego szefa, do Ciebie. Dajesz mu pewnego rodzaju poczucie
bezpieczefstwa, ma zaufanie do panujacych w firmie zasad i wartosci. Ma poczucie przynalez-
nosci i stabilnosci. Pracuje u Ciebie juz na tyle dlugo, ze wie, do kogo ma sie zwréci¢ w razie
problemu, wie, przed kim jest odpowiedzialny za swoja prace, a takze wie, kto wyplaca mu co
miesigc nalezne wynagrodzenie. W momencie rozpoczecia procesu sukcesji w firmie to wszystko
moze ulec zmianie. Pracownicy z dlugoletnim stazem czesto patrza na sukcesora przez pryzmat
wlasnego doswiadczenia zadajac sobie pytania: ,Czy on/ona poradzi sobie na tym stanowisku?”,
»Czy bedzie dla mnie tak wyrozumialy jak obecny wlasciciel?”, ,Dlaczego mam stuchac rad tej
niedo$wiadczonej osoby, skoro sam wiem, jak to zrobic?”.

Pracownicy firmy rodzinnej sa wiec réwniez zaangazowani w proces sukcesji. Od ich przygo-
towania do tej zmiany pokoleniowej réwniez bardzo wiele zalezy. Dotychczas szanowali i pra-
cowali dla wlasciciela, z ktérym znali sie od 20 lat, nietatwo im wiec bedzie zaakceptowac¢ zmia-
ne. Pracownicy pomagaja w sukcesji zdefiniowa¢ wartosci, ktérymi zyje przedsigbiorstwo, biorg
wspoélodpowiedzialnoé¢ za wypracowanie nowej strategii rozwoju, wizji i daja kredyt zaufania

KLUCZOWI
PRACOWNICY

wchodzacym do firmy nowym szefom, a wszystko po to,

Kolejnqg grupa szykujgcq sie do
podroézy jest rodzina.

Znalezienie sukcesora to problem nie tylko ograniczajacy
sie do wyboru odpowiedniej osoby, ktéra posiada niezbed-
ne umiejetnosci i dlugi staz pracy, ale réwniez problem
zwigzany z pozostalymi czlonkami rodziny i ich oczekiwa-
niami'. Rodzine czeka wiele trudnych rozmoéw, spotkan,
regulacji. Mama bedzie konfrontowana z rozstrzygniecia-
mi, jak podzieli¢, zeby bylo ,sprawiedliwie”, a to nie za-
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wsze znaczy ,réwno”. Tata bedzie sie zastanawial, ktére
z dzieci poradzi sobie lepiej. Kto najlepiej zadba o interesy
firmy, a w konsekwencji tez rodziny? Jakie uregulowania
zastosowac¢ wobec rodziny nie zaangazowanej bezposred-
nio w firme. Albo zaangazowanej rodziny dalszej? Ktére
z dzieci ma jakie pragnienia szcze$cia? Macie mndstwo
spraw do oméwienia, przedyskutowania, zadecydowania!
Ale:
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Kazdy wiec ma do przejscia pewng droge: wla-
Sciciele, sukcesorki, sukcesorzy, kluczowi pra-
cownicy, managerowie zewnetrzni, rodzi-

?«?—'\ tf\’ d; b |r..?}'-" na. Droga niektérych jest nieco krotsza,

i T B innych diuzsza, trudniejsza. Istotg pro-

' i cesu sukcesji jest jednak to, ze w jego

WLALCICIELE \ l ;/ﬂ SURCESTRM centralnym miejscu sa wartosci: war-
RINCERO0TY tosci rodziny i wartosci biznesu.

7 MILOWYCH KROKOW SUKCESJI

CHMRS SIE] STAET

To z nich plynie sila nie tylko

dla rodziny, by przej$¢ ten proces

w godnosci, wzajemnym szacunku,

miloéci i zyczliwosci, ale i dla biz-

nesu, dla jego dlugowiecznosci. To

co bylo marzeniem zalozyciela, co

wplynelo na kulture firmy, jej sposéb

funkcjonowania na rynku, jej pozycje

rynkowa, unikatowo$¢, ma szanse by¢

niesione przez kolejne pokolenia jako jej

cenny zas6b. Proces, w ktérym kazdy od-
grywa jakas role.



W harmonijnym dzialaniu pomaga moderator procesu
sukcesji. Zadaniem tej osoby jest analiza istniejacego poten-
cjatlu sukcesyjnego, okreélanie zakreséw kompetencji, od-
krywanie obszaréw rozwoju, wspieranie wszystkich pozo-
stalych grup komunikacyjnie, motywacyjnie i troche tez...
dyscyplinujgco! To dobry duszek calego procesu transfor-
magji!

kuteczna sukcesja przez dwa lub trzy po-

kolenia w przedsiebiorstwach rodzinnych

wcale nie jest tak prosta. Szanse na to, ze

firma rodzinna przetrwa wystarczajaco dlugo,

by przejs¢ w rece kolejnego pokolenia, nie sa
duze. Tylko ok. 30% firm przetrwa do nastepnego po-
kolenia, a jedynie 10% firm do trzeciego® Przyczyny
nieudanych przeje¢ przedsiebiorstw sa bardzo réznej
natury, jednakze w gléwnej mierze dotycza tego, ze
brakuje odpowiedniego zaplanowania i konkretnej kon-
cepgji tego w jakim zakresie i komu przekazana zosta-
nie odpowiedzialnoéc¢ za firme. Wybuchowa mieszanka
uczué, emogji i intereséw moze w kazdym momencie
i na kazdym etapie planowania sukcesji eksplodowaé
i zagrozi¢ bezpieczenstwu rodziny, przedsiebiorstwa,
majatku i przedsiebiorcy. Podczas gdy zalozyciel firmy,
ktéry ma jedno dziecko, moze liczy¢ na stosunkowo ta-
twe przeprowadzenie sukcesji — w rodzinie posiadajacej
kilkoro dzieci moze sie to okaza¢ niezwykle trudne. Na
pierwszy plan wysuwa si¢ zatem koniecznos¢ polacze-
nia emodji i intereséw, cho¢ trzeba sie liczy¢ z tym, ze
zamiast ,rodzinnej jednosci” moze dojé¢ do niechciane-
go rozlamu, bo nie zawsze mozna - jak to w zyciu bywa
— wszystkich zadowoli¢.

W firmach rodzinnych ekonomiczny sukces utoz-
samiany jest czesto z trwaniem przedsigbiorstwa, za-
chowaniem tradycji i dlugofalowym rozwojem, a nie
szybkim zyskiem. Twoja intencja jako wlasciciela byto
i nadal jest nie tylko zagwarantowanie zarobkowania
i miejsc pracy dla rodziny, ale i zapewnienie sukcesji,
a w konsekwencji dlugowiecznosci firmy. Zarzadzasz
przeciez czym$ waznym. Waznym dla ciebie, dla twojej
rodziny, ale tez organizacja wazng z punktu widzenia
spoteczefistwa, twojej lokalnej spolecznosci. Czujesz sie
odpowiedzialny nie tylko za siebie i swoich bliskich, ale
tez za swoich pracownikéw, za ich miejsca pracy, za byt
ich i ich rodzin. Pracujesz nie tylko na swoje konto, ale
tez przyczyniasz sie do tego, by co miesiac na konto kil-
ku, kilkunastu czy kilkudziesieciu pracownikéw wply-
nely wyplaty. Czujesz si¢ odpowiedzialny za nich, za
ich rodziny, za dobrobyt lokalnej spotecznosci. Dlatego
W proces zmian angazujesz sie wielokrotnie bardziej,

|

Poszukaj takiej osoby i popros, by pomogta... zrobi¢ ci

ten pierwszy krok! Od niego zaczyna si¢ kazda podréz!
Idziecie wszyscy razem!

! Del Giudice M., Knowledge and the Family Business. Springer 2011,

s. 56.

gdyz twoje relacje z wszystkimi tymi grupami sg bar-
dziej osobiste — a to od skutecznej sukcesji zalezy dalsza
egzystencja i rozwdj przedsiebiorstwa. Jesli Ty jako zato-
zyciel nie skonfrontujesz sie z tym zadaniem odpowied-
nio wczesnie, by krok po kroku przygotowac sie do jego
realizacji, dzialasz na szkode swojg, swojego zyciowego
dzieta i swoich nastepcow?.

Jest co najmniej kilka drég przeprowadzenia sukce-
sji. Decydujace sa kazdorazowo zaleznosci wynikajace
z powigzan pomiedzy obszarami: rodzinnym, przedsie-
biorczym, finansowym, podatkowym i prawnym. Prze-
analizuj pojawiajace sie miedzy tymi obszarami zalezno-
Sci! Wyzwaniem bedzie dla Ciebie sukcesja nie tylko jako
kontynuacja tadu korporacyjnego, ale i jako diugookre-
sowe zagwarantowanie konkurencyjnosci rynkowej
przedsiebiorstwa.

> Fleming Q.J., Tajniki przetrwania firmy rodzinnej, Wyd. Helion,
Gliwice 2006: 8

* Lewandowska A., Socjologiczne, pedagogiczne i psycholo-
giczne problemy organizacji i zarzadzania, red. S. Banaszyk,
K. Doktér, Wyd. Il WSKiZ, Poznan 2009: 811
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lat. Tyle liczyl sobie podob-

no wlasciciel niewielkiej pa-

smanterii w jednym z miast

w Wielkopolsce, kiedy za-

koniczyl prowadzenie sklepu
i przeszedl na zasluzona emeryture. Rekord Polski? By¢
moze. Podobno praca do kofica sprawiata mu przyjemnosc.
Kontakt z ludZzmi, obstuga klientéw, codzienne czynnosci,
ktére wykonywat przez cate zycie...

Te niezwykla historie ustyszalem podczas jednego ze
szkolen, ktére prowadzitem dla przedsiebiorcow. Nie
znam niestety szczegoéléw, chetnie zadalbym wtascicielo-
wi pasmanterii kilka pytan. Na przyklad takie: chcial, czy
tez musial by¢ aktywny zawodowo i prowadzi¢ biznes
w tak péinym wieku? Na Zachodzie, w krajach, gdzie
kapitalizm legitymuje sie znacznie diuzszg praktyka, niz
w Polsce, gdzie dzialajg firmy wielopokoleniowe, a realia
przekazywania biznesu z rodzicéw na dzieci znane sg od
setek lat, wielu wlascicieli firm prowadzi je w wieku lat 70,
80 i wiecej. Nie, nie dlatego, ze chca. Bardzo czesto musza

Sukcesja:
problem czy
wyzwaniee

to robi¢. Firmy sa zbyt mate, aby mozna je bylo atrakcyjnie
sprzeda¢, a wlasciciele nie majg innych zrédel przychodéw
wystarczajaco duzych, aby méc pozwoli¢ sobie na likwacje
interesu. A dzieci? Céz, nie majg przeciez obowigzku przej-
mowania rodzinnego biznesu. Moga mie¢ inne plany na
zycie, lub — po prostu — nie nadawac si¢ do tego. Podobno
tylko niewielki procent oséb ma zylke do intereséw i pora-
dzi sobie, zwlaszcza w warunkach nietolerujacej pomytek
globalnej konkurencji.

Tymczasem w przyszlym roku minie 25 od dnia, w kt6-
rym w Polsce skoniczyla sie tzw. gospodarka socjalistyczna.
W tym czasie pomimo tego, ze czesto bywato pod gorke,
wielu przedsiebiorczym, ciezko pracujacym ludziom uda-
lo si¢ zbudowa¢ firmy i majatki. Dajg ludziom zatrudnie-
nie, placg podatki i realizuja swoje pasje. To sél tej ziemi.
Ogromnym wysitkiem wielu lat pracy udalo sie osiggna¢
sukces. Mniejszy albo wiekszy. Globalny lub lokalny. Ale
sukces.

Niezaleznie od tego, czy wlasciciele tych firm maja po-
czucie, ze sg firmami rodzinnymi, czy tez nie — stojg przed
nimi te same wyzwania. Jesli zakladali biznes sami majac
lat 30, 40 lub 50, po 15-25 latach prowadzenia go, powinni
rozpoczaé poszukiwanie odpowiedzi na podstawowe py-
tania.

Jak dlugo chce by¢ aktywny zawodowo? Co zamierzam

robi¢ i czym sie zajmowac po zakonczeniu aktywnosci

zawodowej? Czy mam zabezpieczone zrédia przycho-
du na ten okres zycia? Przeciez jesli przekaze¢ dzieciom



biznes w wieku 65 lat, a dozyje 100 - musze mie¢ pomyst

na 35 lat aktywnosci!

Kiedy oraz komu przekaza¢ firme? Jak upewni¢ sie, ze

dzieci s gotowe do przejecia odpowiedzialnosci za jej

prowadzenie? Czy réwno na pewno znaczy sprawiedli-
wie? Czy wszystkie dzieci powinny otrzyma¢ udziaty?

Czy rozmawialem z nimi o tym i czy moja wizja pokry-

wa sie z ich planami?

A moze firme sprzedaé? Co bedzie, jesli dzieci nie beda

chciaty albo potrafily jej przejac?

Co, jedli nie uda sie firmy ani sprzeda¢, ani przekaza¢

dzieciom? Pozostaje likwidacja. Chyba, Ze zamierzam

pracowac do kofica zycia...

Co z aktywami poza firmg — domem, nieruchomos$ciami

lub gotéwka? Jak podzieli¢ je pomiedzy dzieci? A jesli

s kredyty?

A to sg przeciez tylko bardzo podstawowe, strategiczne
kwestie. Nie pytam na razie o forme prawng prowadzenia
firmy i zapisy w umowie spoiki albo ich brak, kompeten-
cje i relacje, o zachowki, testamenty, podatki, szczegoty
planu finansowego, problemy z procedura-

mi spadkowymi, kredytami, wspéiwta-

snoscig i zarzadzaniem majatkiem

maloletniego dziecka pod nad-

zorem sadu rodzinnego - to
przeciez sg juz szczegoly.
Cho¢ od nich nierzadko
zalezy powodzenie cate-

go planu.

Wiasciciele kaz-
dej firmy predzej czy
pOzniej stana przed
podobnymi dylema-
tami. Kazda firme po
pewnym czasie cze-
kaja trzy scenariusze:

(i) przejecie przez ro-
dzing - za Zzycia albo po
$mierci dotychczasowego
wlasciciela, (ii) sprzedaz
albo upublicznienie i rozpro-
szenie udzialéw lub (iii) likwi-

dacja albo upadlosé. Jesli zalezy

nam na ochronie majatku, ktéry przez

wiele lat wypracowywaliSmy, jesli chcemy

mie¢ nad nim kontrole i nie dac¢ sie zaskoczy¢ na
przyklad tym, ze w okreslonych okolicznosciach zadziala
przepis prawa, o ktérego istnieniu nie mieliSmy pojecia —
warto powaznie rozwazy¢ odpowiedzi na przedstawione
wyzej pytania. Warto poswieci¢ na to tyle czasu i energii,
aby mie¢ pewnos¢, Ze niczego nie zaniedbali$my. Ze zro-
bilismy wszystko, aby nasz biznes, rodzina i majatek byly
bezpieczne, a dobre relacje rodzinne utrzymane

W tym sensie sukcesja biznesu rodzinnego oraz suk-
cesja majatku jest problemem. Wymaga od wilascicieli

podjecia wysitku polegajacego na zdobyciu odpowied-
niej porcji wiedzy z takich dziedzin jak prawo (rodzinne,
handlowe, gospodarcze, spadkowe i procedury), podatki,
finanse oraz zarzadzanie. Wymaga podjecia szeregu nie
zawsze latwych i oczywistych decyzji. Wypracowane de-
cyzje warto skonsultowaé — przede wszystkim z rodzina,
czyli z osobami, ktérych proces przekazywania majat-
ku i biznesu dotyczy lub dotyczyl bedzie w przyszlosci.
Z praktyki wiemy, ze nie zawsze wizja wlascicieli firm na
temat tego, co mysli malzonek lub dzieci, pokrywa sie z ich
planami — czesto potrzebna jest zwyczajna rozmowa i pro-
sty przekaz.

Osobno warto rozwazy¢ i obwarowaé prawnie tzw.
plan awaryjny. Niezaleznie od naszych planéw zycie pi-
sze wlasne scenariusze — nie wiemy kiedy i kogo moze
zabraknaé. Wazne jest, aby zabezpieczy¢ sie przed nie-
pozadanymi prawnymi i finansowymi skutkami $mierci
wspdlnika lub czlonka rodziny. Z punktu widzenia tych
0s0b, ktére zostaja. Z doswiadczenia wiem, ze ten temat

jest najbardziej zaniedbany — o testamentach wciaz

mysli i méwi sie zbyt mato. Cho¢ to takze

zaczyna sie juz zmieniac.

Na szczeScie jest takze dru-

ga strona medalu. Bo czy nie

byloby dobrze, gdyby mieé

podstawy sadzi¢, iz firma,

ktéra zalozylismy, bedzie

dziala¢ nawet 100 lat

po tym, jak przesta-

niemy ja prowadzi¢

i bedzie nadal roz-

wijana przez nasze

dzieci, a potem wnu-

ki? Ze - jak to jest na

Zachodzie - firma

prowadzona bedzie

w 3 czy 5 pokoleniu

przez  kilkudziesieciu

spadkobiercow  (przy

czym aktywnie zarzgdzac

nig bedzie tylko kilka oséb,

a pozostali beda wspotwlasci-

cielami)? Ze wartosci, ktére przy-

$wiecaly nam przy budowie biznesu

towarzyszy¢ mu beda przez wiele lat po

tym, jak nas juz na ziemskim $wiecie zabraknie?

Ze bedziemy wspominani jako odpowiedzialni zatozycie-

le biznesu, ktérzy zadbali o madrze przeprowadzona suk-

cesje. W krajach, gdzie kapitalizm trwa nieco dluzej, niz

u nas, wielu firmom i rodzinom to sie udalo. Wykorzystaj-

my ich wiedze oraz — coraz wieksze juz — polskie do§wiad-

czenia, aby owoce naszego wieloletniego wysilku nie byly

zmarnowane lecz — wprost przeciwnie — mogly wzrastac¢

dalej. W tym sensie sukcesja jest wyzwaniem. Warto sta-
wié mu czoto.



Ktody
pod nogami
orzedsiebiorcow

Jednym z kluczowych pytan stojgcych przed kaz-
dym przedsiebiorcq jest to, czy i do jakich rozmia-
row rozwijac swojqg firme. Na jakie bariery rozwo-
jowe natrafiajg mate i srednie przedsiebiorstwa?
Badania w tym zakresie, zaréwno w Polsce jak i na
Swiecie, od lat prowadzi Grant Thornton. Ponizej
prezentujemy wyniki najnowszych badan.

iejasne prawo i skomplikowane przepisy do- W przeregulowanym i czesto

skwieraja polskim przedsiebiorcom od wielu Zmieniqjqcym sie érodowisku

lat, co potwierdzaja badania IBR prowadzone ) .

w Polsce od 2004 r. W opinii badanych jest to prawnym przedSIleorcy pOirzebUJq
wsparcia ze strony kompetentnych

czynnik najsilniej hamujacy rozwéj biznesu
-56% polskich firm w I kwartale 2013 r. uznalo biurokra- i pomoc nych UI’Z@d nikow.

cje za wazna lub bardzo wazng bariere. . ,
Wéréd innych barier wskazywanych przez przed- DOin hczasowe efe kty dziatan

siebiorcow do grupy najistotniejszych nalezaly: ogra- kol ej nych rzqd ow pod hastem
niczenie zamoéwien, trudniejszy dOStQp do wykwaliﬁ— v 'q iwie r" d I a biz hesu i zwig ksze n iq

kowanych kadr, wysokie koszty finansowania, niedobér . 7 e Ast . kui
kapitalu obrotowego i dlugoterminowego finansowania. e

Pod wzgledem barier biurokratycznych zdecydowanie w najbliiszych latach poprawy
negatywnie odbiegamy od $redniej $wiatowej i europej- SYi'UClei.
skiej, gdzie ok. 30-40%* wlascicieli firm wskazuje tg barie-
re jako kluczowa. W kazdym kraju jest to element hamujacy
rozw6j przedsiebiorstw, ale wystepuja istotne réznice w skali
tego zjawiska. Globalnie, przedsigbiorcy najbardziej obawiaja sie partner zarzqdzajqgcy
spadku zamoéwieni.

Dariusz Bednarski, Grant Thornton,
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Wykres 1. Najwieksze bariery rozwoju wskazywane przez
przedsiebiorcow w Polsce w latach 2007-2013 (% firm
wskazujgcych danq bariere jako istotng lub bardzo istotng).

|

Wykres 2. Najwieksze bariery rozwoju wskazywane przez
przedsiebiorcéw globalnie w latach 2003-2013 (% firm
wskazujgcych dang bariere jako istotng lub bardzo istotng).
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Spadek zaméwien/spadek popytu

Brak wykwalifikowanej sity roboczej

Niekorzystne przepisy/biurokracja

Nieprzyjazna legislacja

W gaszczu niespéjnych i nieprzyjaznych przepiséw prze-
wage maja duze firmy, ktére moga sobie pozwoli¢ na silne,
a zatem kosztowne zespoly prawnicze i doradcze. Czesciej
tez optymalizuja one procesy i zobowigzania budzetowe.

Imniejszanie si¢ zamdwien ze strony
klientow

MSP z natury rzeczy dysponuja mniejszymi budzetami
marketingowymi, jak réwniez maja mniejsze rezerwy,
pozwalajgce przetrwaé trudny czas, agresywnie walczac
o klientéw. W praktyce, w okresach dekoniunktury, czesto
réwniez wieksi gracze konsoliduja rynek, wykorzystujac
»glebsze” portfele.

Koszty finansowania oraz niedobor
kapitatu obrotowego

W walce o kapital bardziej wiarygodne mogg okazac sie
wieksze podmioty, zapewniajace lepsze zabezpieczenie

T T T T T T T T T T T |
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013*

Irédto: Grant Thornton International Business Report 2007-2013
*Dane za 2013 r. to Srednia z pierwszego kwartatu

Koszty/dostepnosé finansowania
Niedobér kapitatu obrotowego

Niedobér dtugoterminowego finansowania

pozyczanych/ inwestowanych $rodkéw. W konsekwencji
mniejsi muszg akceptowac wyzsze koszty pozyskania ka-
pitalu. Alternatywa dla MSP jest poszukiwanie nowych,
poza kredytem bankowym, drég finansowania rozwoju
biznesu. O ile 10 lat temu przedsigbiorcy nie mieli jeszcze
do dyspozycji takich Zrédet jak NewConnect czy Catalyst,
a fundusze private equity byly réwniez czyms$ egzotycz-
nym, o tyle dzi$ te Zrédla kapitatu sg do dyspozycji wita-
Scicieli firm.

Niewystarczajgca ilosé
wykwalifikowanych pracownikéw

MSP oferujg érednio swoim pracownikom wyraznie niz-
sze wynagrodzenie. Dodatkowo, w przypadku $rednich
przedsiebiorstw, udzial wynagrodzeh w kosztach ogélem
jest wiekszy niz w duzych. W praktyce powoduje to, ze ba-
riera zwigzana z ograniczona podaza wykwalifikowanych
pracownikéw jest dla MSP jeszcze bardziej istotna.
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[atozyciel sieci IKEA
stfracit majgtek
NA rzecz synow

Ciemne strony rodzinnej firmy
vjawnia w ksigzce byty pracownik.

rowadzenie rodzinnego biznesu oprécz wyraz-

nych korzysci, takich jak wysoki poziom zaanga-

zowania w rozwdj firmy czy przyjazna atmosfera

pracy, moze wywolywa¢é takze trudnosci orga-

nizacyjne. Bliskie i osobiste relacje ze wspéipra-
cownikami z jednej strony moga ulatwia¢ rozwigzywanie
konfliktéw i przeplyw komunikacji wewnetrznej, jednak
w niektérych sytuacjach moga prowadzi¢ do przedkladania
emocji nad logiczne rozwigzania. Problemy na gruncie pry-
watnym przekladane sa na prace zawodowaq i odwrotnie,
co niestety jest chlebem powszednim w wielu przedsiebior-
stwach. To z kolei nie sprzyja profesjonalnym dzialaniom
i moze wywolywac konflikty zaréwno miedzy czlonkami
rodziny, jak i pozostalymi pracownikami.

Praktyka pokazuje, ze firma rodzina
moze byc¢ efektywnym modelem
prowadzenia przedsiebiorstwa.

O tyle, o ile jest on realizowany wta-
Sciwie. W niektdrych sytuacjach
zaangazowanie rodziny w podej-
mowanie kluczowych decyzji moze
bowiem by¢ czynnikiem uniemozli-
wigjgcym rozwoj, a nawet prowa-
dzgcym do bankructwa.

Na wlasnej skérze przekonat sie o tym Ingvar Kamprad,
zalozyciel sieci IKEA. W wyniku sporu z synami stracil on
bowiem znaczng czes$¢ swojego majatku, uzbieranego juz
po przekazaniu kierownictwa i wlasnosci IKEA. Pomimo
tego, ze potomkowie miliardera zostali wlascicielami firmy,
wynajeli amerykanskich prawnikéw, by przejac czesc fortu-
ny ojca, co tez im sie udato. Sprawa negatywnie odbila sie
nie tylko na finansach firmy, ale i jej wizerunku.

Zgodnie z informacjami, ktére w polowie wrzeénia po-
data PAE sprawa zostata ujawniona w ksiagzce ,JKEA w dro-
dze do przyszlosci”, ktérej wspoétautorem jest Lennart Dahl-
gren, byly szef IKEA w Rosji. PAP w depeszy powolal sie
na fragmenty ksigzki, ktére zacytowal szwedzki dziennik
gospodarczy ,Dagens Industri”. Dowiadujemy si¢ z nich,



ze na 4 lata przed swoim odejsciem ze stanowiska prezesa
IKEA, ktére nastgpilo w 1986 roku, Ingvar Kamprad zatozyt
w Holandii fundacje, ktéra kontroluje firme, pozostawiajac

sobie potajemnie prawo do samej marki IKEA. Dzieki temu
zabiegowi od tamtej pory co roku otrzymywal niewielki
procent z dochodéw firmy. Uzbierany w ten sposéb przez
30 lat majatek mogt siegac¢ nawet 3,5 mld euro. Jak czytamy
dalej, gdy synowie — Peter, Jonas i Mathias — dowiedzieli si¢
o tych pienigdzach, postanowili je przeja¢, mimo tego, ze
ojciec przekazal im calg firme.

Oryginalny tytul ksigzki to ,IKEA : pd vidg mot fram-
tiden”. Zostala wydana pod koniec wrze$nia w Szwecji
i jest do kupienia w tamtejszych ksiegarniach interneto-
wych za 165-179 SEK, czyli ok.80 zl. Jak do tej pory rodzina
Kamprad nie odniosla sie oficjalnie do informacji, o ktérych
pisaly media po tym, jak w polowie wrzesnia ,Dagens In-
dustri” zacytowal fragmenty ksigzki.

Dwojka pozostatych autoréow ksigzki to Karl von Schul-
zenheim i Stellan Bjoerk. Pierwszy z nich jest ekonomistg.
Drugi natomiast dziennikarzem ekonomicznym, od 1967
roku niemal bez przerwy zwiazanym ze szwedzkim tygo-
dnikiem gospodarczym Veckans Afférer. Juz wczesniej inte-
resowal sie zaréwno samg firma IKEA, jak i firmami rodzin-
nymi. W 1998 roku wydal pierwsza ksiazke poswiecona
legendarnemu juz producentowi mebli, a jej tytul brzmiat
Jlkea — entreprendren, affdrsidén, kulturen” (po polsku:
Jdkea — przedsiebiorstwo, model biznesowy, kultura”).
Osiem lat p6zniej opublikowat z kolei ,Dynastin Stenbeck.
Succéer och tragedier i en finansfamilj” (pl: ,Dynastia Sten-
beck. Sukcesy i tragedie w rodzinie finansistow”). Zadna
z ksiazek nie zostala wydana w Polsce.

Jednak to Lennart Dahlgren jest najciekawsza postacia
sposréd trzech autoréw ksigzki, ktérej fragmenty wywolaty

niemaly poruszenie w mediach od rodzimej Szwecji, przez
Wielka Brytanie, kraje Europy Srodkowej, a na Australii
i Nowej Zelandii skonczywszy. ,JKEA w drodze do przy-
szlosci” to nie pierwsza jego ksiazka. Zdazyl juz wczedniej
zdoby¢ pisarskie szlify oraz niemalg stawe. Przyniosta mu
ja ksiazka o wprowadzaniu sklepé6w IKEA do Rosji. Co cie-
kawe — w kazdym z dwoch krajéw, gdzie zostala wydana,
miala inny tytul. Rosyjski tytul w wolnym tlumaczeniu na
polski brzmi ,Pomimo absurdu: jak pokonatem Rosje, a ona
pokonata mnie”. Natomiast w Szweciji ksigzke opublikowa-
no pod tytulem ,IKEA kocha Rosje”. Podobnie, jak w przy-
padku ,IKEA w drodze do przyszlosci”, nie znajdziemy jej
w polskich ksiegarniach. Nie doczekala sie ona rowniez wy-
dania po angielsku.

Historia sieci IKEA rozpoczela sie w 1943 roku, kiedy
17-letni wéwczas Ingvar Kamprad postanowil zajaé sie
handlem. Meble wiaczyt do asortymentu dopiero po 5 la-
tach dzialalnosci firmy, ale prawdziwy sukces przyniést mu
pomyst pakowania mebli na plask. Rézne zrédla podaja, ze
wpadl na niego prébujac kiedys wlozy¢ do samochodu stét.
Przyjaciel poradzil mu wéwczas, zeby usunat nogi.

Warto podkresli¢, ze IKEA jest mocno zwiagzana z Polska,
ktéra obecnie jest jednym z dwdéch najwiekszych eksporte-
réw mebli dla sieci. Poczatek wspdtpracy przypada na rok
1961, kiedy to Ingvar Kamprad po raz pierwszy przyjechal
do naszego kraju aby nawigza¢ wspélprace z tutejszymi
producentami mebli. Wizyta trwala wéwczas tydzien, a jej
efektem bylo zamowienie krzeset OGLA wytwarzanych
z gietego drewna bukowego w Zakladzie Mebli Gietych
w Radomsku.

Konrad Bugiera, Petnomocnik ds. Mediéw i PR,
Fundacja Firmy Rodzinne
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Drodzy Przedsieiorcy RodzinN

Jestnas W Polsce ponad pottora miliona firm rodzinnych. Nasz udzial w PKB to Plisko 50%, a nasz
udziat w tworzeniu miejsc pracy to ponad 50%. JesteSmy frzonem gospodarki i jest tak nie tyl-
e. We weszystkich rozwinigtych krajach gwiata firmy rodzinne stanowia przewa'za]a}cq

ze najwiqcej spoérc')d nas to firmy mikro, male i grednie. Jest tak, bo

firm z sektora MMSP. W Polsce to az 99,8% wezystkich
firm, a W innych kraj dobnie. Ale 53 tez duze i bardzo duze firmy rodzinne- W Polsce to

2z

Fakro, Konspol, Solaris, Irena tylko, ana swiecie tona przyk’(ad BMW, H&M, Tkea, Prada,
Heineken, Auchan.
Wiek XXI bedzie zapewne wiekiem wzrostu znaczenia firm rodzinnych, gdyz jak na razie je-
i roblemu tworzenia miejsc pracy dla pokolefy, wkraczajacych
w zycie i pewny’ w. W éwiecie, W ktorym liczba ludzi pracujqcych w sto-
sunku do Zyj acychz emerytury stale maleje, firma rodzinna, W ktorej prace podejma nasze dzieci,
to najpewniejsza gwarancja pogodne] jesieni zycia.

Wiek XXI to tez wiek, ktory bedzie gwiadkiem powstania gospodurki wiedzy pbudowanej przez
firmy, dla ktorych wiedza stanowi najcenniejszy i stale rozwijany kapital. Bezpowrotnie odcho-
dza do historii czasy, gdy wiedza wyniesiona ze szkoly 1 uczelni wystarczaia na cale zycie. Nowe
technologie, NOW€ trendy spofeczne { intelektualne sprawiaja, ze aby nadazy¢ za wiatem, musi-
my si¢ uczy¢ nieustannie. Jedyne bowiem, COW przyszloéci bedzie pewne i niezmienne, to stala
zmiana, Z& ktora musimy podq'zaé.

By wspomoc firmy rodzinne W tej zmianie, Nasze stowarzyszenie W partnerstwie z Polska
Agencja Rozwoju Przedsie;biorczoéci srealizowalo W latach 2010-2012 projekt L JFirmy rodzinne”,
w ktorym udziat wzieto ponad 300 osdb z blisko 120 firm. Wysoka ocend, jaka temu projektowi
dali zar6wno recenzenci, jak i uczestnicy, spowodowala, 7e zaproponowano nam realizacjg dru-
giego, znacznie obszerniejszego projektu, ktory nazwalismy ,Firmy rodzinne 2. Do tego wlasnie
projektu chcialbym Panstwa bardzo serdecznie zaprosiC. Wszystkie szczegoty znajdziecie na stro-
nie www.ﬁrmyrodzinne.eu.

Andrzej Jacek Blikle
prezes zarzqdu IFR
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FIRMY 4 RODZINNE

eby wszystko w firmie rodzinnej dzialalo i system
rodzinno-firmowy funkcjonowatl bez probleméw,
sprawy w kazdej z ,S” musza by¢ uporzadkowane.
Sfery te powinny sie tez uzupelnia¢ i wzajemnie
wzmacniaé¢ - méwi Malgorzata Zawadka, koordy-
nator kampanii spotecznej Firmy Rodzinne. — Pokazala to
niezbicie ubiegloroczna, pierwsza edycja programu.

Doswiadczenia zebrane wéwczas oraz wnioski z nich
wynikajace maja by¢ pomocne w takim uloZeniu progra-
mu spotkan, zeby ich uczestnicy znalezli tam wiedze, ktéra
potem beda mogli wykorzysta¢ zaréwno w swojej firmie,
jak i w rodzinie. Ten szczeg6lny rodzaj przedsiebiorstwa
ma bowiem swoje zalety, ale ma tez sporo zagrozen. Taka
formuta moze by¢ niezwyklym sposobem na utrzymanie
i silne zintegrowanie ludzi. Jednak zdarza sie tez, ze rodzi-
ny rozpadaja si¢ wlasnie dlatego, ze funkcjonuja takze jako
firma. Szkolenia obejmowac wiec beda takie dziedziny, jak
zarzadzanie, sztuka negocjacji, budowa marki oraz finanse.
W zakresie podnoszenia umiejetnoéci psychospolecznych,
stuchacze dowiedzg sie tez, jak rozmawiaé — najpierw z sa-
mym sobg, potem z wlasng rodzing i w konicu z potencjal-
nymi klientami.

Efektem dodatkowym ma by¢ budowanie spolecznosci
firm rodzinnych. Wydaje si¢ to o tyle naturalne, ze kazdy,
kto bierze udzial w programie, juz poprzez sam fakt uczest-
niczenia, staje si¢ niejako ambasadorem zmiany.

— Zaczatki juz sq. Widzimy to i odczuwamy — zapowiada
Malgorzata Zawadka. — Uczestnicy szkolen coraz bardziej
otwieraja sie na nowa wiedze i z kazdym kolejnym spotka-
niem wida¢, ze zaczynajq nieco inaczej postrzegac i swoja
dzialalnos¢, i samego siebie. Przestaja mysle¢ o sobie, jak

Druga odstona
rodzinnych

Trwa rekrutacja do programu ,,Firmy rodzinne I1”,
w ramach ktérego przez kolejne miesigce orga-
nizowane bedq szkolenia biznesowe i rodzinne.
Ich tematyka dotyczy¢é bedzie spraw, zawie-
rajgcych sie w hasle 6S — Samorozwdj, System
rodzinno-firmowy, Strategia, Sukcesja, Spotecz-
nos$¢ oraz Synergia.

o osobach, ktérym sie w zyciu nie udalo, bo nie potrafili
zagrza¢ miejsca w zadnej pracy na etacie. Sprawiaja na-
tomiast wrazenie podbudowanych $wiadomoscia, ze sa
przedsiebiorcami. Zaczynaja tez rozumie(, ze przedsiebior-
czo$¢, to nie defekt ani zadna wada, lecz zaleta. Nie umieli
by¢ pracownikami, ale $wietnie nadaja si¢ na pracodaw-
cOw. Zaczynaja by¢ z siebie dumni.

Firmy rodzinne nastawione sg na dlugoterminowe
utrzymanie si¢ na rynku. Ale zeby dilugo utrzymacé sie
w biznesie, przede wszystkim trzeba by¢ etycznym. I one
takie wlasnie sa. Budowane na warto$ciach i zorientowa-
ne na ludzi, majg $wiadomos¢, ze muszg wspoéldziatac ze
spoleczenstwem. Dlatego sa aktywne i buduja wokot siebie
spolecznosé obywatelska. Maja swoja misje i realizuja swo-
je cele, choé¢ czasem nawet nie zdaja sobie z tego sprawy.

W ramach wsparcia firm rodzinnych, budowy etosu
przedsiebiorczosci oraz budowy marki firm rodzinnych
organizatorzy tegorocznej edycji programu zwracaja sie
tez do dzieci firm rodzinnych. Dla nich wlasnie, przede
wszystkim dla tych z mniejszych miast, organizowane beda
bezplatne studia podyplomowe w warszawskiej SWPS.
Warunkiem zakwalifikowania jest wiek ponizej 40 lat oraz
posiadanie dyplomu wyzszej uczelni, ale kierunku innego
niz zarzadzanie.

,Firmy rodzinne II”, to program wsparcia tej grupy
przedsiebiorstw. Realizowany bedzie przez najblizsze dwa
lata przez PARP we wspélpracy ze stowarzyszeniem Ini-
cjatywa Firm Rodzinnych oraz Szkola Wyzsza Psychologii
Spolecznej i poznanska firma Pro Design. Udzial w progra-
mie jest bezplatny.

opracowanie: Alicja Wejner
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Wywiad

Zz Matgorzatg Maczynska

Realizowatam juz wiele projektdw, lep-
szych, gorszych, czes¢ bardzo dobrych,
ale w zadnym nie powstato tak duzo do-
brej energii, checi wspbtpracy.

Maria Adamska: Projekt Firmy Rodzinne 2 jest dru-
gim projektem przeznaczonym dla wiascicieli,
cztonkdéw rodzin i pracownikéw firm rodzinnych,
ktéry w duzym stopniu jest kontynuacjq poprzed-
niego. Dlaczego PARP zdecydowata sie na ponow-
nq realizacje takiego Projektu?
Malgorzata Maczynska: Misjag PARP jest wspieranie roz-
woju mikro, malych i $rednich przedsiebiorstw — a wsréd
nich gros to wlasnie firmy rodzinne! To nam uswiadomit
poprzedni projekt, zrealizowany w latach 2009-2011. Gdy
w roku 2009 zdecydowali$my, aby poswieci¢ odrebny pro-
jekt wlasnie firmom rodzinnym, byto to dziatanie troche in-
tuicyjne — Komisja Europejska wprawdzie zwrécita uwage,
ze biznes rodzinny to wazny element rynku, przeprowa-
dzono badania, w krajach zachodnich dziataly organizacje
zrzeszajace firmy rodzinne — ale w Polsce byt to temat nowy.
Ba, to ze rodzinnos¢ firmy moze mie¢ wplyw na funkcjo-
nowanie przedsigbiorstwa byto czym§ nowym réwniez dla
samych firm rodzinnych. Nigdy nie zapomne, jak prof. An-
drzej Blikle, wlasciciel badZ co badz jednej z najstarszych
i najbardziej rozpoznawalnych marek rodzinnych, opowia-
dal, jak bardzo sie zdziwil, gdy uséwiadomit sobie, Ze jest fir-
ma rodzinng.... Czyli mozna powiedzie¢, ze zaczynaliSmy,
wspélnie z nowopowstalym stowarzyszeniem Inicjatywa
Firm Rodzinnych, prace u podstaw.

Obecnie, po niespelna trzech latach, jestesmy w zupel-
nie innym miejscu. Temat firm rodzinnych stat sie glosny,
wrecz modny — i to jest gléwnie zasluga pierwszego pro-
jektu. O firmach rodzinnych si¢ méwi, powstaja nowe or-
ganizacje dzialajace na ich rzecz, realizowane sa projekty

Matgorzata Maczynska, koordynator Projektu
Firmy Rodzinne, gtdwny specjalista w Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci

szkoleniowo-doradcze, promuje sie wartosci, przyswieca-
jace wiekszosci firm rodzinnych, temat sukcesji jest obecny
w mediach praktycznie w sposéb ciagly.

Ale mody przemijaja, a my nie chcieliby$my, aby zain-
teresowanie firmami rodzinnymi okazalo sie wiasnie taka
przemijajacag moda. W tej chwili srodowisko firm rodzin-
nych animuje grupa najbardziej zaangazowanych — ale nie
mozna budowaé ruchu spolecznego na zaangazowaniu
grupki osob. Dlatego tez zdecydowaliSémy sie na kontynu-
acje projektu — chcemy da¢ kolejnym firmom szanse zro-
zumienia czym jest rodzinno$¢ firmy oraz, a moze przede
wszystkim, chcemy zbudowac¢ silng spolecznosé firm
rodzinnych. Tak wiec w tym projekcie duzo bedzie dzia-
fanh upowszechniajacych tematyke firm rodzinnych, two-
rzacych $rodowisko, budujacych marke. Krétko méwiac,
chcemy wszystkich przekona¢, ze FIRMA RODZINNA TO
MARKA!

Wiem, ze bardzo zabiegatas o wznowienie tematu
wsparcia firm rodzinnych i udato Ci sie przekonaé
wszystkich do tego projektu. Dlaczego tyle wysitku

w to wtozytas, dlaczego tak Ci na nim zalezato?
Na szczeécie nie musialam przekonywac¢ PARP — poprzed-
ni projekt byl na tyle dobrze przyjety i, po prostu, lubia-
ny, ze gdy rzucilam pomyst ,to moze nastepny?” wszy-
scy w PARP temu przyklasneli. No, ale potem zaczely sie
procedury wpisywania projektu do Planu Dzialania, za-
twierdzania tzw. fiszki projektowej, zatwierdzania wnio-
sku o dofinansowanie ... To niestety bardzo czasochlonne
procedury, a czas uplywal, i mdéj wysilek byl skierowany
przede wszystkim na to, zeby ten proces przyspieszy¢ — bo
inaczej nie starczyloby czasu na realizacje projektu. No, ale
udalo sie i 1 lipca 2013 r projekt ruszyt.

A dlaczego tak mi na nim zalezalo? Realizowatam juz
wiele projektéw, lepszych, gorszych, czes¢ bardzo dobrych,
ale w zadnym nie powstalo tak duzo dobrej energii, checi
wspolpracy. I to moéwili wszyscy — i uczestnicy, i trenerzy,
i ewaluatorzy, i osoby monitorujace szkolenia. Pod koniec
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projektu, na jednym ze szkolen, podszedl do mnie jeden
z uczestnikéw i powiedzial ,Pani Malgosiu, ja nie wiem, jak

.

BIALY,

sobie poradze bez tych spotkan. One mi dawaly takg ener-
gie, taki naped do pracy — wyjezdzatem z przekonaniem,
ze ze wszystkim damy sobie rade”. No i jak tu nie kontynu-
owac takiego projektu?

A co Tobie dat ten projeki? Co bylo dla Ciebie

wazne, czego sie nauczytas?
Niestety, rzadko moglam by¢ na szkoleniach, czego bardzo
zaluje, a jak juz udato mi si¢ znalez¢ na to czas, to zawsze
bylo co$ do zalatwienia, oméwienia ... jak to w projekcie.
Ale nauczylam sie czego$ bardzo istotnego — a mianowicie,
jak wazna jest wlasciwa komunikacja, jak wiele zalezy od
sposobu, w jaki przekazujemy innym to co mamy im do po-
wiedzenia. Jako osoba konkretna, nastawiona na dziatanie,
najchetniej méwitabym wprost, o co mi chodzi, wydawata-
bym polecenia, wskazywala co jest jeszcze do zrobienia...
A czasem warto zadac sobie troche trudu, zeby trudniej-
sze kwestie przedstawi¢ w bardziej zawoalowany sposéb,
troche ,owing¢ w bawelne”. Powiedzie¢ co$ pozytywnego,
zanim przejdzie si¢ do negatywéw. Czgsto uwazamy, ze
jesli co$ zostalo zrobione dobrze, to jest to oczywiste i nie
warto o tym mowic, a trzeba wskaza¢ niedociagniecia. Ro-
bimy to w najlepszej wierze, bo chcemy, zeby bylo jesz-
cze lepiej. Tymczasem warto przede wszystkim docenié
ludzi za to, co zrobili, zauwazy¢ ile wysitku i starafn wtlo-
zyli w swoja prace, a dopiero potem wskazywag, co trze-
ba poprawic. Jesli sie nad tym zastanowi¢ to kazdy chyba
przyzna, ze tak nalezy postepowac, ale w pospiechu czesto
o tym zapominamy. A o docenieniu czyjej$ pracy i wysil-
ku nigdy nie nalezy zapominaé. Nauczylam sie réwniez,
ze nie mozna sie ba¢ rozwigzywania konfliktow, ktére sa
nieuchronne nawet w najlepszym zespole. ,Niezauwaza-
nie” probleméw, zamiatanie trudnych spraw pod dywan
zawsze sie zle konczy — konflikt wybucha wczeéniej czy
po6zniej, na ogdl ze zdwojong silg. Nalezy duzo wymagaé
od siebie, ale jednoczes$nie oczekiwac od innych porzgdne-
go, rzetelnego wykonywania swojej pracy, wywigzywania
sie ze zobowigzan. Jak mawial Vaclaw Havel ,pracy nie na-
lezy bra¢ powaznie, ale nalezy wykonywac jg porzadnie”
— co nie oznacza oczywisScie, ze nie biore powaznie firm
rodzinnych!
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O to z pewnosciq nikt Cie nie podejrzewa! A czego

oczekujesz po drugim projekcie dla firm rodzinnych?
Czego oczekuje? Osiagniecia wskaznikéw, to oczywiste, bo
przeciez zaczynamy projekt realizowany ze srodkéw unij-
nych, wiec wskazniki wpisane we wniosku o dofinansowa-
nie sa $wiete. Ale tak naprawde marzy mi sie, aby projekt
Firmy Rodzinne 2 przyczynil sie, cho¢by i w niewielkim
stopniu, do zwiekszenia kapitalu spotecznego w Polsce —
w tej chwili jest on jednym z najnizszych w Europie. Ludzie
sobie nie ufaja, wprowadzane sa coraz to nowe przepisy
majace ukrécié nieuczciwe praktyki, zamiast ze soba wsp6l-
pracowaé traktujemy innych jak konkurentéw. Poprzedni
projekt pokazal, Zze tak nie musi by¢, Ze mozna sie dzieli¢
do$wiadczeniami, wiedza, ze mozna i warto wspoétpraco-
waé, ze pracodawcow i pracownikéw nie musi dzieli¢ mur
niezrozumienia, ze warto szanowa¢ kazdego pracownika,
nawet tego zajmujacego najnizsze stanowisko, ze w rézno-
rodnosci pogladéw tkwi sila, Ze warto obdarzac ludzi zaufa-
niem, a nie warto zaufania innych zawodzi¢, ze aby zastuzy¢
na szacunek i zaufanie trzeba rzetelnie wykonywac swoja
prace etc. etc. Teoretycznie to wszystko jest oczywiste — tylko
jako$ trudno przychodzi nam stosowanie tych oczywistosci
w praktyce. Ale trzeba sie starac i przekonywac do takiego
myslenia innych. I tego bym oczekiwata po projekcie.

Wartosci, spotecznosé, komunikacja - to wszystko

pieknie brzmi, ale przedsiebiorcy pytajg o konkre-

ty, chcq aby szkolenie przetozylo sie na natych-

miastowq korzysé - najlepiej finansowq - dla ich

firmy. Jesli tak sie nie dzieje, to dochodzqg do wnio-

sku, ze szkolenia to strata czasu, ze nic nie dajq.
Niestety, zdarzaja sie szkolenia, ktére pracodawca moze
uzna¢ za strate czasu. Przyczyna moze by¢ ich kiepska ja-
kos¢, ale tez niedopasowanie szkolenia do potrzeb przed-
siebiorcy, co powoduje, ze nawet najlepsze szkolenie nie
przyniesie firmie korzysci. Czesto zdarza sie réwniez sy-
tuacja, ze firma nie jest gotowa do wdrozenie w praktyce
wiedzy, ktéra uzyskaja pracownicy podczas szkolenia — a to
juz prosta droga do tego, zeby przynioslo ono wrecz nega-
tywne skutki. Nie ma bowiem nic gorszego, niz powrét do
pracy z glowa pelna wiedzy, ktérej nie ma jak spozytkowaé
i pomystéw, ktérych nie mozna zrealizowac... To tylko ro-
dzi frustracje.



Bardzo czesto przedsiebiorcy, ktérzy maja za soba nienaj-

lepsze doswiadczenia szkoleniowe — niewazne z czyjej winy
—uznaja, ze wszystkie szkolenia to strata czasu. To duzy blad,
bo udziat w szkoleniu dobrze przygotowanym, odpowiada-
jacym na potrzeby przedsigbiorcy, uzupelnionym doradz-
twem przynosi wymierne korzysci — moze poméc wprowa-
dzi¢ bardziej efektywne rozwigzania, skuteczniej zarzadzac¢
pracownikami, umiejetniej zarzadzac¢ finansami, wyréznic
sie na tle konkurengji etc. To konkretne efekty, przynoszace
przedsiebiorstwu wymierne korzysci finansowe.

Z tego co méwisz wynika, ze efekty szkolenia zale-

zq nie tylko od organizatoréw szkolenia, ze bardzo

wazne jest podejscie jego uczestnikow.
To prawda, nawet najlepiej przygotowane i przeprowa-
dzone szkolenie nie przyniesie oczekiwanych rezultatéw,
jesli jego uczestnicy nie beda mieli swiadomosci, ze udziat
w szkoleniu to nie bierne przyswajanie wiedzy, ale aktyw-
na praca, ciggle analizowanie na ile nabyta wiedza moze
poméc w lepszym funkcjonowaniu ich firmy. Warto by¢
takze gotowym do dzielenia sie wiedza i doswiadczeniem
z innymi uczestnikami, bo uczy¢ si¢ mozna nie tylko od
prowadzacych zajecia, ale tez od siebie nawzajem. W pro-
jekcie Firmy Rodzinne 2 uczestnicy beda brali udziat w kil-
kunastu dniach szkolef, otrzymaja doradztwo, mozliwo$é
spotkan z innymi przedsiebiorcami rodzinnymi, o duzym
doswiadczeniu biznesowym i uznanym autorytecie, ktérzy
zechca podzieli¢ sie z nimi swoimi do§wiadczeniami i prze-
mysleniami. To czy wykorzystajg te mozliwosci — i w jakim
zakresie — do rozwoju ich firm, bedzie zalezalo w duzym
stopniu od nich.

W projekcie z kazdej firmy beda braty udzial co najmniej
2 osoby z rodziny. To pozwoli lepiej zrozumie¢ specyfike
firmy rodzinnej, przeanalizowa¢ relacje panujace miedzy
czlonkami rodziny i wplyw tych relacji na funkcjonowanie
przedsiebiorstwa. Udziat kilku oséb z firmy ulatwi wdra-
zanie nabytej wiedzy, bo zawsze latwiej jest wprowadzaé
zmiany, gdy jest do nich przekonanych jak najwiecej oséb
w firmie — a jesteSmy pewni, ze kazdy kto ukonczy szkole-
nia w ramach naszego projektu bedzie gotowy do spojrze-
nia na swoja firme w inny niz dotychczas sposéb.

Jesli chodzi o szkolenia finansowane z Unii Europej-
skiej, to przedsiebiorcéw odstraszajg formalnosci,
koniecznosé wypelniania wielu formularzy, czyli
tzw. papierologia ...
No c6z, wiem o tym doskonale, konieczno$¢ przestrzegania
procedur jest ucigzliwa i dla uczestnikdw, i dla organiza-
torow, ktérzy przeciez musza taki projekt rozliczy¢ ... Ale
tak jest i nic na to nie poradzimy. Warto jednak zadac sobie
troche trudu i wypelnic te wszystkie formularze po to, zeby
wzig¢ udzial w szkoleniach, ktére na wolnym rynku byly-
by bardzo drogie i na ktére wiekszosci przedsiebiorcéw po
prostu nie byloby sta¢. Zapewniam jednak, Zze organizato-
rzy projektu beda stuzy¢ przedsiebiorcom wszelka mozliwa
pomoca tak, zeby przejicie tej ,papierologii” nie bylo zbyt
uciazliwe.

Na koniec - jak najkrécej zachecitaby$ przedsie-

biorcéw do udziatu w projekcie Firmy Rodzinne 2?
Najkrocej? Przyjdzcie do nas, bo warto. Poznajcie sile swo-
jej rodziny i swojej firmy:.
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Studia podyplomowe

dla sukcesorow

.Innowacyjne ¢
zarzgdzanie™

W ramach projektu Firmy Rodzinne 2 Szkota Wyzsza Psychologii Spotecz-
nej opracowata unikalne na rynku polskim studia podyplomowe z inno-
wacyjnego zarzgdzania dla dzieci wtascicieli firm rodzinnych. Roczny
program jest fantastyczng szansg dla drugiego pokolenia przedsiebior-

cow rodzinnych.

tudenci nabeda umiejetnoé¢ innowacyjnego za-

rzadzania poprzez design — $wiadomie zaprojek-

towanego dla konkretnej firmy, jej wartosci, kul-

tury i struktury. Nabyte kompetencje ulatwia im

powrét do firmy rodzicéw w roli nowoczesnego
lidera, ktéry rozwija biznes w oparciu o istniejacy dorobek,
ale $mialo wyznacza nowe cele.

Zarzadzanie przez design umozliwia firmom odkry-
wanie nowych szans rynkowych i tworzenie débr, ktére
trudno skopiowa¢, gdyz sg czescia silnej, charyzmatycznej
marki.

Program studiéw m. in. rozwija umiejetnosci z zakresu
analizowania trendéw, tworzenia strategii konkurowania
na rynku, generowania odpowiednich modeli bizneso-
wych, kreowania spdjnej tozsamosci marki, rozwoju no-
wych produktéw, metodologii ,design thinking”.

SWPS oferuje 25 bezplatnych miejsc w Poznaniu i 25
w Warszawie dla potencjalnych sukcesoréw firm rodzin-
nych, ktérzy nie majg wyksztalcenia z zarzadzania oraz nie
ukonczyli 40-go roku zycia.

Jak rozumiemy innowacyjne
zarzgdzanie firmami rodzinnymi?

Wedlug raportu Interbrand - Best Global Brand 2012,
w czoléwce 100 najlepszych marek $wiata znajduje sie pa-
redziesiat marek firm rodzinnych, tj. BMW, H&M, Ikea,

Prada, Heineken. To ci, ktérzy wyznaczaja kierunki roz-
woju.

Czy firmom rodzinnym latwiej jest sie¢ na ten szczyt
wspiac¢? Czy mimo tego, ze rzadza nimi te same prawa ryn-
ku, ktére majg wplyw na wszystkie firmy, ,rodzinnos¢” or-
ganizacji moze stac sie przewagg konkurencyjna?

Firmy rodzinne poddane sg dzialaniom rynku w réw-
nym stopniu jak kazdy inny podmiot gospodarczy. Stoja
w obliczu duzych zmian ekonomicznych, ogromnej satu-
racji rynku, silnej konkurencyjnosci, a co za tym idzie - no-
wych zachowan konsumenckich. W takiej rzeczywistosci
szansg dla biznesu jest koncentracja na tworzeniu innowa-
qji, nie tylko w zakresie produktu czy ustugi, ale catoscio-
wej koncepdji jego funkcjonowania. W czasach silnego na-
sycenia, nadmiaru débr i informacji nie da si¢ konkurowa¢
jedynie samym produktem czy uslugg. Dzi§ zwyciezaja
marki, ktére w jasny sposéb wyrazaja swoja wyjatkowosé
poprzez produkt, ustuge, otoczenie, komunikacje, informa-
¢jeiinterfejs, a nawet swoja kulture organizacji. Nadrzedng
cechg firm, ktoére osiagaja wyjatkowos¢ i potrafig tworzy¢
silne marki, jest koncentracja na czlowieku, jako na jedno-
stce z jego unikalnymi potrzebami w nowym dynamicznie
zmieniajgcym sig Swiecie.

Kazda firma, réwniez rodzinna, jest indywidualna, wy-
jatkowa i wymaga szczegélnego podejécia. Innowacyjne
sposoby zarzadzania firma uwzgledniajg specyfike organi-
zacji oraz nadaja jej nowg wartoé¢ rynkowa w oczach po-



SWPS oferuje
25 bezptatnych
iejsc w Poznaniu

1 25 w Warszawie
dla potencjalnych
sukcesorow firm
rodzinnych.

tencjalnych klien-
tow i inwestoréw.
Spajaja bowiem ré6z-
ne obszary dziatalnosci
organizacji w sposéb holi-

styczny; lacza to co ,twarde”, czyli

biznes, produkcje, technologie z tym co ,miekkie, czyli
koncentracjg na czlowieku, na jego emocjach, psychice, po-
trzebach.

Specyfike firm rodzinnych tworza w duzej mierze wy-
znawane wizja i wartodci, ktére konstytuuja wyrazna ich
tozsamos$¢. Cechuje je dlugoterminowa perspektywa pro-
wadzenia biznesu, ogromne zaangazowanie oraz natu-
ralna odpowiedzialnos¢. Na kulture organizacji w firmie
rodzinnej, skladajg sie takie cechy jak pozytywna atmos-
fera w pracy (stworzenie miejsca pracy, do ktérego chce sie
przychodzi¢), spersonalizowane relacje z pracownikami,
elastyczno$¢ w zaspakajaniu potrzeb klientéw i umiejet-
nos¢ szybkiej adaptacji do zmieniajacych sie warunkéw
ekonomicznych

Umiejetne wykorzystanie tych wtlasciwosdci firm ro-
dzinnych moze w istotny sposéb pomoc tworzy¢ innowa-
cje i tym samym podnie$¢ ich konkurencyjnosé. Latwiej
wdraza¢ innowacj¢ tym podmiotom, ktére ze swej natury
sa bardziej elastyczne, podatne na zmiany, oparte na war-
todciach, takich jak zaufanie i zaangazowanie, nie sg silnie
zbiurokratyzowane i zhierarchizowane.

Firmy z pierwszej setki rankingu Interbrand, to organi-
zacje, ktére stworzyly innowacyjne kultury — $wiadomie
stosujg narzedzia menedzerskie, ktére pomagaja dostar-
czaé odbiorcom produkty i ustugi zaprojektowane zgodnie
z ich potrzebami. Jedna z kluczowych wartosci, ktéra po-
maga zarzadzac¢ firma w innowacyjny sposéb jest design.
Design, rozumiany jako $wiadome projektowanie w okre-
Slonym celu, odgrywa kluczowa role w wizualizowaniu
tozsamosci organizacji, na ktdra skladaja sie nie tylko pro-
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dukty czy ustugi, ale cala komunikacja firmy, jej dobra ma-
terialne i niematerialne, a takze kultura organizacji i sposéb
pracy.

Swiadome zarzadzanie innowacjg jest szansa dla firm
rodzinnych, aby bardziej efektywnie wykorzystaly swoj
naturalny potencjal i unikalno$¢ w zakresie budowania sil-
nych, konkurencyjnych, globalnych marek, ktére zy¢ beda
przez wiele pokolen.

Tylko innowacyjne zarzadzanie firma rodzinna w szyb-
ki sposéb ukierunkowuje organizacje na odkrywanie no-
wych szans rynkowych i oferowanie débr, ktére trudno
skopiowaé, poniewaz sa one integralna czescia silnej, cha-

ryzmatycznej marki. Ponadto daje przewage mlodemu
pokoleniu sukcesoréw w wejsciu do organizacji jako
nowoczesnych lideréw, rozwijajacych biznes w opar-
ciu o istniejacy dorobek, ale takze patrzacych odwaznie
w przyszlosé i Smiato wyznaczajacych nowe cele.
Studia ,Innowacyjne zarzadzanie firmami rodzin-
nymi” zaprojektowane zostaly w sposéb procesowy.
Uczestnicy pracuja w multidyscyplinarnych zespolach
wzbogaconych o wiedze ekspercka, zgodnie z innowacyj-
na metodologia design thinking. Program dostosowany jest
maksymalnie do potrzeb uczestnikdéw, rozwiazuje ich re-
alne problemy biznesowe oraz uwzglednia specyfike firm
rodzinnych w celu tworzenia charyzmatycznej marki kon-
kurencyjnej na rynku lokalnym, krajowym czy miedzyna-
rodowym.

Design thinking to metodologia pracy zespolowej, kto-
ra uczy rozwiazywania probleméw biznesowych nie tylko
w zakresie wygladu czy uzytecznosci produktu, ale takze
strategii dzialania, rozwoju nowych uslug, usprawniania
proceséw, czy metod dzialania organizacji. W szukaniu
rozwiagzan kluczowa zasada jest koncentracja na potrze-
bach ludzi i sposobach na dobre ich rozpoznanie. Dopiero
na bazie zebranych informacji, ktére staja sie inspiracjg do
szukania rozwigzania, rozpoczyna sie proces tworzenia,
rozwijania i testowania pomystu. Wszystko po to by jak
najlepiej przygotowac sie do skutecznego wdrozenia roz-
wigzania w zycie. Parafrazujac Tima Browna, pioniera de-
sign thinking, celem jest zmieni¢ potrzebe w popyt, czyli
postawi¢ ludzi na pierwszym miejscu.

Podstawa metodologii design thinking jest praca warszta-
towa z wykorzystaniem réznego rodzaju technik kreatyw-
nych przy udziale ekspertéw z wielu dziedzin nauki i r6z-
nych obszaréw dziatalnosci organizacji.

Studia przygotuja menedzeréw firm rodzinnych do za-
rzadzania organizacjami zgodnie ze $wiatowymi trendami,
wynikajacymi ze specyfiki wspélczesnego, bardzo nasy-
conego i silnie konkurencyjnego rynku. Wiedza i zdobyte
doswiadczenie pozwolg stworzy¢ innowacyjne kultury or-
ganizacji, ktére beda podstawa do rozwoju nowatorskich
rozwigzan w zakresie oferowanych produktéw i/lub ustug.

Opracowanie redakcji na podstawie:
Anna Wrdblewska, , Innowacyjne zarzqdzanie”
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Firmy Rodzinne 2

— stfrona projektu

Serdecznie zapraszamy na nasza strone www.firmyrodzinne.eu.

Tu dowiedza sie Panstwo m.in.:

Dlaczego warto przystqpi¢ do projektu? Na to py-
tanie odpowiadaja uczestnicy pierwszego projektu oraz
eksperci.

O wspétczesnych wyzwaniach, w ktorych profesor
Andrzej Blikle — prezes stowarzyszenia Inicjatywa Firm
Rodzinnych — zaprasza do udzialu w projekcie.

O projekcie Firmy Rodzinne 2 - krétko i wiecej...
Szkolenia i doradziwo dla przedsiebiorcéw czyli
o obszarach i nowych umiejetnosciach.

Studia podyplomowe dla sukcesorow — unikalne,
skierowane do doroslych dzieci wiascicieli firm rodzin-
nych, studia z zakresu ,Innowacyjne zarzadzanie firma-
mi rodzinnymi”.

Rekrutacja - tutaj zachecamy do zapoznania sie z wa-
runkami udzialu w projekcie.

Spotkania mentoringowe, budowa srodowiska. Be-
dziemy organizowac¢ spotkania z przedstawicielami pol-
skich firm. Wkrétce, w ramach budowania $rodowiska,
przygotujemy sie¢ firm rodzinnych, ktérej celem jest
promocja wérdd firm rodzinnych wzajemnych dziatan
edukacyjnych i wymiana doswiadczen biznesowych.
Obszary tematyczne i korzysci — w skrdcie o umiejet-
nosciach i wiedzy.

Partnerzy i zesp6t - o realizatorach projektu stow kilka.
Wiedza o firmach rodzinnych i media - tutaj znaj-
duja sie informacje skierowane zaréwno do przyszlych
uczestnikéw, jak i oséb, ktére pomoga nam propagowac
idee rodzinno$ci wspierajac nasza kampanie ,Firma ro-
dzinna to marka”.

Wkrétce strona zmieni swoja formule. Pierwsza edycja
projektu dowiodla, ze firmy rodzinne wymagaja wzmoc-
nienia. Aby temu sprosta¢ przygotowujemy Portal Firm
Rodzinnych.

Co to takiego? Dla kogo?
Nowo powstaty Portal Firm Rodzinnych skierowany jest do
calej spolecznosci firm rodzinnych i ma za zadanie stac sie
swoistym kompendium wiedzy o dziataniach podejmowa-
nych na rzecz przedsigbiorstw rodzinnych, a takze platforma
wymiany doswiadczen. Bedzie gromadzil produkty wypra-
cowane w ramach projektéw i wszelkich dzialaf/informacji
skierowanych do firm rodzinnych oraz oferowat nowe moz-
liwosci dzigki wykorzystaniu nowoczesnym narzedzi.
Portal bedzie wielofunkcyjny, zbudowany z elementéw,
ktére — w miare potrzeb i oczekiwan uzytkownikéw — beda
rozbudowywane. Bedzie takze wspomagal proces szko-
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leniowy — jako platforma komunikacyjna — m.in. poprzez
umozliwienie rejestracji uczestnikom, organizacje pracy
grup szkoleniowych, system komunikacji miedzy uczest-
nikami szkolef, wspomaganie procesu doradztwa i szkole-
nia lideréw oraz udostepnianie narzedzi pracy zespolowej
(fora tematyczne).

Kazdy element ma na celu zapewnienie spolecznosci
firm rodzinnych dostepu do wartosciowych materialow,
zwrdcenie uwagi na aktualne wydarzenia, mozliwo$¢ na-
wiazania kontaktu, wymiany doswiadczen i stalego samo-
doskonalenia.

Co daje?

Portal zapewni uzytkownikom:
aktualne informacje o dziataniach projektowych, wyda-
rzeniach i innych przedsiewzieciach dotyczacych firm
rodzinnych;
dostep do wiedzy merytorycznej dotyczacej firm ro-
dzinnych;
staly kontakt z firmami rodzinnymi i poznanie ich do-
$wiadczen (forum tematyczne);
mozliwo$¢ dzielenia sie i wspélnego rozwigzania proble-
mow, nawigzanie kontaktéw biznesowych (sieciowanie).

Jakie tresci?

Oprécz wydarzen i aktualnosci, uzytkownik bedzie moégh
skorzystac¢ z obszernej bazy wiedzy, przygotowanej w r6z-
nej formie. Znajda sie tu: wywiady, krétkie teksty, filmy,
artykuly prasowe, publikacje. Magazyn Firm Rodzinnych
+RELACJE”, zapewni warto$ciowe artykuly ekspertéw i lu-
dzi zwigzanych ze Srodowiskiem. Magazyn bedzie wyda-
wany w formie drukowanej, dostepny bedzie takze w for-
mie elektronicznej.

Po co?

Chcemy, aby Portal Firm Rodzinnych oprécz zawartej wie-
dzy, pobudzal do inicjatywy, wzmacnial wiezy i stal sie
»skrzynka kontaktowa”. Bedziemy zacheca¢ do dzielenia
si¢ doswiadczeniami, osiggnigciami i tymi dziataniami,
ktoére sa wazne dla Rodzinnych i pomoga ich utwierdzi¢
w przekonaniu, ze Firma Rodzinna to MARKA.

Zapraszamy Panstwa do wspélnego budowania $rodo-
wiska firm rodzinnych w Polsce.

Opracowanie: Beata Lesniak



Spotkanie firm rodzinnych
Rosniemy - czyli jak pozosta¢ firma
rodzinng, gdy organizacja rosnie?

Ponad 50 przedsiebiorcéw 23 sierpnia 2013 odwiedzito Jakubowice, aby porozma-
wiac o sprawdzonych metodach rozwoju firm. Zastanawialismy sie, jak nie dotkngc¢
sufitu w rozwoju organizacji2 Kilka kierunkdw zasugerowanych przez Maryle Korczyn-
skqg z Profes warto podkreslic: krytyka to prezent, zbalansowane skupienie na wne-
trzu organizaciji i na otoczeniu, komunikacja z (szeregowymi) pracownikami i stan-

daryzacja.

préba odpowiedzi na te pytania zmierzyla
sie rodzina Osadkowskich: Wladyslaw, Be-
ata, Katarzyna, Aleksandra, Piotr i Wojtek.
Sa potentatami w branzy rolniczej, stad ich
motto ,Wspélpraca na kazdym polu”. Se-
nior rodu Wiladystaw podkresla, Zze firma rodzinna
to emocje, zaufanie, przyszloé¢, odpowiedzialnosé
i poswiecenie. Nie ekonomia jest tutaj najwazniejsza.

Piotr Osadkowski jest zdania, ze zainteresowa-
nia drugiego pokolenia moga stanowic o przewadze
konkurencyjnej firmy. Tak bylo w jego przypadku.
Dzigki jego pasji — informatyce — spélka dysponuje
wieloma nowoczesnymi narzedziami IT.

Katarzyna Osadkowska wskazuje na mozliwosci
rozwojowe, ktére daje dofinansowanie z funduszéw
Unii Europejskiej. Jako zarzadzajaca HR rekomen-
duje profesjonalizacje tego obszaru i korzystanie
z systemOw ocen pracowniczych.

Wojciech Osadkowski jest zdania, ze dobra in-
westycja w rozwdj firmy jest przekazanie odpo-
wiedzialnoéci dzieciom. ,Nasi rodzice powierzyli
nam doé¢ istotne funkcje w spélice (dyrektor HR,
dyrektor IT, dyrektor marketingu — przyp. aut.).
Pokazali przez to, ze obdarzaja nas duzym zaufa-
niem. Czasami zastanawiam sig, jakby to bylo gdy-
by pozyskany z rynku pracownik zajmowal moje
stanowisko. Ale zdecydowanie uwazam, ze podej-
mowanie wyzwan jest dobre dla rozwoju sp6tki
i samorozwoju, gdyz powoduje we mnie ogromne
zaangazowanie. Daje je rodzicom w zamian za ich
zaufanie do mnie.”

Spotkanie firm rodzinnych to co$ wiecej niz tylko
szkolenie. Szkoleh mozna odby¢ tysiace. A auten-
tyczne historie biznesmendw, ktérzy pokonali barie-
ry w rozwoju, sa bezcenne.

Oto kilka opinii od uczestnikow:

Dzigkuje za spotkanie w Jakubowicach, za doswiadczenie innego funkcjo-
nowania przedsigbiorcéw (rodzinnych) czyli petnego ciepta i otwartosci.
Jeszcze nie okrzepty wspomnienia po pigtkowym spotkaniu. Urok Jaku-
bowic, otwartos¢ Organizatordw, goscinnos¢ Gospodarzy, nowe znajo-
mosci, nowe idee... Dzigkuje za inspiracje.

»Na szkoleniu wiele spraw bylo dla mnie bardzo oczywistych. Wolatbym
sig skupic tylko na jednej barierze (zamiast na wszystkich) i uczestniczyc¢
w warsztatach, postuchac wypowiedzi uczestnikow. Ale wiem, ze niektd-
re oczywistosci trzeba powtarzac wielokrotnie, aby tak naprawde trafity
do gtowy i serca.

Serdecznie dzigkujemy za zaproszenie na pigtkowo-sobotnie spotkanie
w Jakubowicach. Jestesmy bardzo zadowoleni i mile zaskoczeni rodzin-
nym przyjeciem przez Rodzing Osadkowskich. Wiele przeprowadzonych
rozmdw, poznanie nowych ludzi oraz wspaniata atmosfera nastraja nas
pozytywnie na koniec lata.

Tekst udostepniony przez Fundacje Firm Rodzinnych
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GU ESSS, czyll badamy

orzedsiebiorczosc studentow

Jak wyglgda¢ bedzie nadchodzgca,
pierwsza wielka fala sukcesji w naszym
kraju?e

zy wlasciciele Firm Rodzinnych, ktérzy wy-

stali swoje dzieci na studia mogg liczy¢ na

to, ze ich pociechy po zakoniczeniu edukacji

beda kontynuowac tradycje biznesu rodzin-

nego? Jak ksztaltuja sie predyspozycje do
przedsiebiorczosci mlodych Polakéw, ktérzy po ukonicze-
niu edukacji zasilg rynek pracy? Zaréwno na te, jak i na
inne pytania odpowiedzi zaczniemy szukac juz tej jesie-
ni, gdyz wtedy rusza pierwsza edycja projektu GUESSS
w Polsce.

Ogodlnie o projekcie

GUESSS ma swoje korzenie w Szwajcarii — kraju, w kto-
rym wielopokoleniowe tradycje firm rodzinnych sg norma,
a my Polacy mozemy $mialo czerpa¢ z nich wzorce. Dlate-
go tez, co 2 lata ekipa Uniwersytetu z St. Gallen, jednego
z najbardziej renomowanych oérodkéw zgtebiajacych taj-
niki wiedzy o biznesie rodzinnym, oglasza $wiatu kolejng
edycje projektu. Szwajcarom udalo sie rozwing¢ badanie
do rekordowych wrecz rozmiaréw, osiggajac w 2011 roku
ogromny sukces: 26 krajéw i blisko 100 000 studentéw
uczestniczacych w badaniu. Polska w tym roku do tego
grona dolacza! W Instytucie Biznesu Rodzinnego widzi-
my wielkie korzysci, jakie niesie za sobg udzial w projekcie.
Szybko nawiazala si¢ wspodtpraca na linii IBR - St. Gallen
i wlasnie tym sposobem Polska zostala zgtoszona do udzia-
tu w inicjatywie.

Samo badanie zglebia tajniki wiedzy na temat przedsie-
biorczosci wéréd studentéw. Poczucie odpowiedzialnosci
zespolu IBR za przyszios¢ naszego kraju, a takze potencjal,
ktéry drzemie w pytaniach dotyczacych tematyki sukce-
sji, aspektéw rodzinnoéci w prowadzeniu wilasnej firmy
czy przyszlych wyborach $ciezek karier przez studentéw,
tylko potwierdzil stuszno$¢ decyzji uczestnictwa Polski
w GUESSS. Warto zwréci¢ uwage na to, ze wigkszo$¢ pytan
pojawiajacych sie w ankiecie jest identyczna zaréwno dla
Polaka, jak i dla Amerykanina, Meksykanina czy Niemca.
Pozwala to odnie$¢ wyniki ankiety do skali globalnej i tym

)

tukasz Tylczynski

Koordynator Projektu GUESSS w Polsce,
Instytut Biznesu Rodzinnego
ltylczynski@ibrpolska.pl

samym umiejscowi¢ nasz kraj na odpowiedniej pozycji na
mapie przedsiebiorczosci rodzinnej. Mozliwo$¢ odniesienia
sie w interpretacji do pafistw o innym podiozu kulturalnym,
etnicznym czy historycznym, to istna gratka dla IBR, ktérego
pracownicy juz zacieraja rece, czekajgc na wyniki badania.

Co w projekcie 2013

W tegorocznej edycji oprécz Polski udzial wezmga az 33 kra-
je — to najwiecej z dotychczasowych edycji GUESSS. Najgo-
retszy okres badania przypada na termin od 1 pazdziernika
do 30 listopada — wtedy to przedstawiciele uczelni, ktérzy
podjeli sie realizacji projektu beda dwoi¢ sie i troié, przepro-
wadzajgc ankiete wsréd studentéw. W 34 uczelniach wyz-
szych, ktére udato sie zaprosi¢ do GUESSS w naszym kraju,
przebadanych bedzie ponad 10 000 studentéw, co pozwoli
uzyskac wyniki, ktére $mialo bedzie mozna odnies¢ do ska-
li calego kraju. Pelna lista uczestniczacych szkét wyzszych
w badaniu znajduje si¢ na stronie internetowej Instytutu
Biznesu Rodzinnego (www.ibrpolska.pl).

Zwienczeniem pracy bedzie publikacja podsumowujg-
ca predyspozycje do przedsigbiorczosci wéréd studentéw
w naszym kraju. Pomoze nam to w poszerzeniu wiedzy
z tematyki przedsigbiorczosci i firm rodzinnych, a eksper-
tom IBR na opracowanie analiz, artykuléw i raportéw, ktére
mamy nadzieje, beda dla Panstwa ciekawa lektura.

Osoby zainteresowana GUESSS, w tym mozliwoscia
jego sponsoringu oraz promocji wlasnych firm, a takze po-
zostalg dzialalnoscia IBR niech koniecznie odwiedza strone
internetowa instytutu.

Tekst udostepniony przez Instytut Biznesu Rodzinnego
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